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“Os deuses tinham condenado Sísifo a rolar um 
rochedo incessantemente até o cimo de uma 
montanha, de onde a pedra caía de novo por seu 
próprio peso. Eles tinham pensado, com as suas 
razões, que não existe punição mais terrível do 
que o trabalho inútil e sem esperança. [...] Se esse 
mito é trágico, é que seu herói é consciente. Onde 
estaria, de fato, a sua pena, se a cada passo o 
sustentasse a esperança de ser bem-sucedido? O 
operário de hoje trabalha todos os dias de sua 
vida nas mesmas tarefas e esse destino não é 
menos absurdo. Mas ele só é trágico nos raros 






Este trabalho buscou conhecer a qualidade de vida no trabalho percebida pelos trabalhadores 
da Hoplon, uma empresa inserida na economia criativa. O texto apresenta uma revisão 
bibliográfica acerca de conceitos relevantes para o entendimento da situação apresentada, 
tratando da evolução do trabalho e a transformação do indivíduo, conceitos de qualidade de 
vida no trabalho e da economia criativa. Para obtenção dos dados, foi aplicado aos 
funcionários da Hoplon um questionário baseado no modelo de análise de QVT de um dos 
autores mais conhecidos sobre qualidade de vida no trabalho, Richard E. Walton (1973). Tal 
pesquisa permitiu auferir diversos aspectos relacionados à QVT na Hoplon. Os resultados 
demonstraram que os funcionários da empresa sentem-se, em geral, felizes e satisfeitos, mas 
também ilustram quadros de sobretrabalho e de problemas advindos da modernização do 
trabalho criativo. 
 
























This work sought to know the quality of working life perceived by the workers at Hoplon, a 
company inserted in the creative economy. The text presents a bibliographical revision about 
the concepts relevant to the understanding of the presented situation, going over the evolution 
of work and transformation of the individual, concepts of quality of working life and creative 
economy. To obtain the data, a survey was applied to the employees at Hoplon, based on a 
model of quality of working life analysis by Richard E. Walton (1973), a much known author 
on the subject. The research allowed to ascertain various aspects related to QWL at Hoplon. 
The results show that the employees at the company feel, generally, happy and satisfied, but 
also illustrate pictures of overworking and problems that come from the modernization of the 
creative labor. 
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O trabalho já foi considerado, na antiguidade, uma atividade inerente aos escravos. Era 
visto como uma punição, apenas aqueles que não eram donos de si mesmos trabalhavam. “O 
fardo pode ser invisível, pois, na verdade, é o fardo social da falta de independência e de 
liberdade.” (KURZ: 1997, p. 3). 
A palavra trabalho tem sua origem no Latim Tripalium que seria explicada como 
“instrumento feito de três paus aguçados, algumas vezes ainda munidos de pontas de ferro, 
nas quais agricultores bateriam o trigo, as espigas de milho, o linho, para rasgá-los e esfiapá-
los” (ALBORNOZ, 1994, p. 1). 
Na Grécia antiga o trabalho envolvia duas ideias em que Ergon era o trabalho criativo 
que dignifica o homem e Ponos, labuta sofrida e extenuante, sendo esta última, atividade para 
os escravos. O trabalho era tido como algo inferior, não cabendo aos cidadãos, tendo eles 
poder para tomar decisões em relação à cidade estado, deveriam ter tempo livre para pensar e 
criar (Ergon) (MELO e RIBEIRO 2007, p.25). 
Porém, Hesíodo, poeta grego do século VIII a. C., eleva o trabalho ao nível do 
heroísmo, em seu poema Erga, onde o trabalho é símbolo de cultura: 
Hesíodo celebra o trabalho como único caminho, ainda que difícil, para alcançar a 
Aretê, evidenciando o valor do trabalho. A Aretê era para os gregos o padrão ético 
para o comportamento individual, e em várias línguas modernas é traduzida como 
virtude, que, na análise do grego clássico, significa, propriamente, o 
desenvolvimento das possibilidades espirituais, mentais e físicas de uma pessoa. 
(VIEIRA, 2010, p. 352). 
 
 Para Hesíodo, a relação entre a transformação espiritual, mental e física eram 
claramente desenvolvidas pelo trabalho e com isso passava-se a perceber a importância 
daquilo que era adquirido através do esforço de cada um: 
Com Hesíodo, o trabalho é visto não como maldição, mas benção; o homem deve 
ganhar o pão com suor do seu rosto, deve realizar trabalho para subsistência e este 
trabalho tem valor. Ao destacar o valor do trabalho como emulação ao 
desenvolvimento de virtudes no homem, demonstra que esse o afasta da inveja, 
disputas, e enfatiza ainda a vergonha da pobreza e das riquezas injustamente 
adquiridas. Esse cenário grego de Hesíodo, a afirmação da conquista da aretê por 
meio do trabalho é o primeiro registro de valor conferido a esta atividade universal e 
inexoravelmente presente na vida dos Homens. (VIEIRA, 2010, p. 352). 
 
Muito embora existissem registros como os de Hesíodo, infelizmente a ideia de 
trabalho como um fardo prevaleceria, pois de acordo com Jaeger (1995, apud VIEIRA, 2010), 
Hesíodo mencionava o trabalho realizado por si mesmo, por sua vontade e não contra ela, 
como é o caso daqueles que trabalham para os outros, pois não possuem terras e bens, sejam 
esses desprovidos de herança ou de liberdade. 
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O trabalho se tornou algo necessário para o dia a dia, como comenta Terkel (1972, 
apud ROSSI, et. al., 2005, p.8) “trata da busca por um sentido diário, bem como pelo pão de 
cada dia, por reconhecimento, bem como por dinheiro, por surpresa ao invés de torpor em 
suma, por um tipo de vida, e não por um tipo de morte de segunda a sexta‐feira.”. 
Edwin A. Locke (1969) define satisfação no trabalho como o resultado da avaliação 
que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realização de seus valores por meio dessa 
atividade, sendo uma emoção positiva de bem-estar. 
Marqueze e Moreno (2005, p. 71) trazem ainda, a ideia de que: 
[...] apesar de Locke (1969, 1976) relatar que a satisfação no trabalho é um 
fenômeno individual, ressalta que os fatores causais podem ser classificados em dois 
grandes grupos: eventos e condições do trabalho (trabalho propriamente dito, 
pagamento, promoção, reconhecimento, condições de trabalho, ambiente de 
trabalho); e agentes do trabalho (colegas e subordinados, supervisores, 
empresa/organização), assinalando que os fatores causais devem ser analisados em 
suas inter-relações. 
 
No livro de Bertrand Russell, O Elogio ao Ócio (2002), o autor comenta que o prazer 
ao trabalhar seria algo que não condiz com a realidade, que as pessoas trabalham para 
sobreviver e não porque sentem satisfação, e que o enaltecimento do trabalho é uma ideia a 
qual tem por finalidade a aceitação por parte dos trabalhadores, fazendo-os acreditar que é 
algo enobrecedor, quando na verdade é apenas necessário para sobreviver. Com isso, a 
reflexão acerca da ideia de que o homem encontra no trabalho uma satisfação singular, torna-
se um paradoxo em relação ao bem estar descrito por muitos autores: 
Movimentar a matéria em quantidades necessárias à nossa existência não é, 
decididamente, um dos objetivos da vida humana. Se fosse, teríamos de considerar 
qualquer operador de britadeira superior a Shakespeare. Fomos enganados nessa 
questão por dois motivos. Um é a necessidade de manter os pobres aplacados, o que 
levou os ricos a pregarem, durante milhares de anos, a dignidade do trabalho, 
enquanto tratavam de se manter indignos a respeito do mesmo assunto. O outro são 
os novos prazeres do maquinismo, que nos delicia com as espantosas transformações 
que podemos produzir na superfície da Terra. Nenhum desses motivos exerce um 
especial fascínio sobre o verdadeiro trabalhador. Se lhe perguntarmos qual é a 
melhor parte de sua vida, ele dificilmente responderá: 'É o trabalho manual, que 
sinto como a realização da mais nobre das tarefas humanas, e também porque fico 
feliz em pensar na capacidade que tem o homem de transformar o planeta. É verdade 
que meu corpo precisa de horas de descanso, que procuro preencher da melhor 
forma, mas meu maior prazer é ver raiar o dia para poder voltar ao trabalho, que é a 
fonte da minha felicidade.' Nunca ouvi nada do gênero saindo da boca de nenhum 
trabalhador. Eles encaram o trabalho como deve ser encarado, uma forma de ganhar 
a vida, e é do lazer que retiram, aí sim, a felicidade que a vida lhes permite desfrutar. 
(RUSSELL, 2002, p. 31). 
 
Da mesma forma, Mascarenhas (2000, p. 76) afirma que o trabalho “[...] vem sendo 
reduzido à mera atividade vital, cuja única e exclusiva orientação ainda é a subsistência [...] 
não mais permite a possibilidade de afirmação pessoal, mas nos aprisiona junto ao impulso 
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vital das necessidades imediatas” o que novamente, se apresenta como uma antítese ao 
discurso de satisfação em virtude do labor. 
Aos poucos surgiria uma nova perspectiva para o ato de trabalhar, pois se tornaria uma 
atividade bem vista, necessária e que elevaria o homem que o praticasse a um outro patamar 
na sociedade, tornando-se digno. Outro fator que modificaria a forma como o trabalho é visto 
é a satisfação que o ser humano tem em trabalhar. 
Conforme a ideia proposta por Carmo (1992), na sociedade moderna, o trabalho 
remete à uma ideia de que o sujeito que desempenha determinada atividade é bem-sucedido, o 
que o faz se dedicar ainda mais ao trabalho, e para manter a ideia de seu sucesso, mantém a 
imagem de estarem sempre felizes com a função desempenhada. Dessa maneira, o 
desemprego, ou a dedicação à atividades que não se encaixam propriamente no termo 
“emprego” acabam por propagar imagens de insucesso e até mesmo de fracasso. 
O trabalho pode representar o campo das relações que aprimora enquanto 
trabalhador, o que afeta seus valores, representações e sua visão de mundo. O 
trabalho pode representar o campo das relações do indivíduo com a comunidade, 
recebendo assim, sentido. Desta forma, ele passa a valorizar o que é valorizado 
também pela sociedade como, por exemplo, ter um emprego, carteira assinada, 
receber um salário, e se submeter a muitas situações para manter-se “incluído” 
dentro dessa população economicamente ativa, valorizada pela sociedade. 
(ZANARDO, 2010, p. 21). 
 
Nesse sentido o trabalho alcança novas perspectivas. O sair de casa para produzir ou 
oferecer um serviço traria um novo significado para as pessoas, pois agora o trabalho é algo 
relevante e que as modifica, construindo relações de amizade, constância e sentido, “as razões 
para trabalhar estão no próprio trabalho e não fora dele ou em qualquer de suas consequências” 
(ALBORNOZ, 1994, p. 59). Isso incentiva as pessoas a se dedicar quase que exclusivamente 
ao trabalho, seja no próprio local ou fora dele, para ter um desempenho melhor (WALTER, 
2010). Esses pensamentos demonstram que para alguns autores, o trabalho se apresenta mais 
benéfico e proveitoso para o indivíduo, do que como figura escravizadora que se aproveita das 
necessidades de cada um. 
Contudo, quando os limites de dedicação ultrapassam o normal e a ânsia por atingir o 
próximo grau de satisfação se torna um revés, a figura de indivíduo dedicado passa a alienado, 
como nas ações tomadas em busca de recompensa remuneratória e de status. Nesse sentido, 
Bertrand Russell, afirma: 
Nos Estados Unidos, os homens costumam trabalhar longas horas, mesmo quando já 
desfrutam de uma ótima situação, e ficam sinceramente indignados com a ideia do 
lazer para os trabalhadores, a não ser na forma do castigo cruel do desemprego. Na 




Ao observar todos esses elementos ao longo do tempo, a construção da ideia de 
qualidade de vida no trabalho foi sendo construída. 
Com o avanço das sociedades do mundo moderno, mais e mais empresas buscam 
modificar sua estrutura organizacional, transitando de modelos tidos como mais rígidos, 
herdados do pensamento burocrático, para modelos mais livres, onde os funcionários possuem 
mais flexibilidade, seja quanto a horários de trabalho ou modos de se portar quando no espaço 
físico da empresa (DERESKY, 2002). Além disso, as próprias estruturas físicas das empresas 
acabam se modificando, criando espaços de lazer em seu interior, de maneira a aumentar a 
satisfação e, assim, a produtividade dos empregados (DERESKY, 2002). 
Grande parte das empresas com esses métodos de gestão, diferentes dos apresentados 
por ideias da administração clássica, fazem parte das ditas Empresas Criativas (COSTA, 
BORGES e FREITAS, 2011). 
O termo “Economia Criativa”, derivado da ideia de “Indústrias Criativas”, um 
conceito proposto pelo Primeiro-Ministro da Austrália em seu discurso “Creative Nation”, em 
1994, pode ser utilizado para definir empresas que produzem utilizando as ideias como 
matéria-prima (REIS, 2008). Neste tipo de economia, o potencial para sucessos estrondosos é 
muito maior, pois ideias se espalham rapidamente e em larga escala, e visto que o custo de 
produção de uma ideia é quase nulo, existe um grande potencial para lucro, o que atrai cada 
vez mais empresas (COY, 2001). 
Sung (2015, p. 1) afirma ainda: 
Hoje, a economia criativa se tornou uma força de transformação poderosa no mundo. 
O seu potencial para o desenvolvimento é vasto e esperando ser explorado. O setor 
das empresas criativas é um dos mais crescentes na economia global, não apenas em 
termos de geração de lucros, mas também em termos de criação de empregos. 
 
A economia criativa tem contribuído para a vida das pessoas não apenas gerando 
novos postos de trabalho, mas também para a sustentabilidade como estima Irina Bokova, 
diretora-geral da UNESCO (2013): 
Além de gerar postos de trabalho, a economia criativa contribui com o bem-estar 
geral das comunidades, fomenta a autoestima individual e a qualidade de vida, o que 
resulta em um desenvolvimento sustentável e inclusivo. Em momentos em que a 
comunidade internacional está estruturando uma nova agenda de desenvolvimento 
pós-2015, é vital reconhecer a importância e o poder dos setores cultural e criativo 
como impulsionadores de desenvolvimento. 
 
 Dentro desse contexto de economia criativa, encontram-se também as empresas de 
games. Um bom exemplo desse tipo de organização é a Hoplon, uma desenvolvedora e 
publicadora, situada no Parque Tecnológico Alfa em Florianópolis. Fundada em 2000 é 
considerada a maior empresa do ramo do país.  
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A indústria de jogos digitais no Brasil é pequena se comparada à outros países, de 
acordo com o Mapeamento de Indústrias de Games da ABRAGAMES (2014), 74,4% das 
desenvolvedoras brasileiras possuem um faturamento inferior a 240 mil reais. O estudo cita 
que “as empresas desenvolvedoras nacionais são jovens, a expectativa de vida é pequena e a 
taxa de crescimento é baixa. O tamanho médio das empresas é pequeno se comparado ao 
cenário internacional. 
Por ser uma organização de destaque neste tipo de atividade no país, A Hoplon foi 
escolhida para o presente estudo de caso, que trata da qualidade de vida no trabalho em 
empresas da economia criativa. 
A questão é, com toda a necessidade de inovação, competição acirrada internacional, 
além da dificuldade do desenvolvimento de produtos que obtenham sucesso, em conjunto 
com as exigências por dedicação intensiva ao trabalho, surge um questionamento: como é a 
percepção dos funcionários da empresa Hoplon sobre a sua Qualidade de Vida no Trabalho?  
  
1.1 OBJETIVOS DA PESQUISA 
 
Tendo em vista os pontos levantados previamente, o presente trabalho tem como 
objetivo geral compreender a qualidade de vida no trabalho em uma determinada organização 
da economia criativa a partir da percepção dos trabalhadores. 
Para tal, são estabelecidos quatro objetivos específicos: 
● Relacionar algumas concepções de trabalho ao longo da história; 
● Descrever a qualidade de vida no trabalho em suas principais categorias; 
● Caracterizar o trabalho na empresa HOPLON; 
● Retratar a percepção dos trabalhadores sobre a qualidade de vida no trabalho na 
organização estudada; 
Para atingir tanto o objetivo geral, quanto os objetivos específicos, elaborou-se um 
trabalho de pesquisa através de ferramentas e modelos já utilizados e testados em outros 




Ao realizar uma pesquisa, vários fatores são levados em conta, pois “uma pesquisa 
deve justificar-se pela sua importância, oportunidade e viabilidade” (ROESCH, 2009). Assim, 
a importância se dá a partir do momento que os dados obtidos se tornam relevantes para a 
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comunidade científica, de modo a contribuir para o entendimento de como as pessoas que 
trabalham na Economia Criativa percebem a Qualidade de Vida no Trabalho.  
A oportunidade se faz presente pela proposição do assunto e pela disposição da 
empresa em participar do estudo de caso em questão, visto que segundo Minayo (2000), “a 
forma de justificar em pesquisa que produz maior impacto é aquela que articula a relevância 
intelectual e prática do problema investigado à experiência do investigador”. 
A viabilidade acontece a partir do momento em que, observados os elementos 
necessários para a realização da pesquisa e constatado que estes atendem às necessidades, o 
estudo de caso se desenvolve. 
A Economia Criativa é uma realidade com crescente impacto na sociedade moderna, 
ainda que o seu conceito seja relativamente recente aos estudos da administração (UNCTAD, 
2012; FIRJAN, 2014; SUNG, 2015). 
Com o crescimento da quantidade de organizações pertencentes a esse tipo de 
economia, bem como as drásticas diferenças na estrutura, cultura e relações dentro de 
organizações que investem pesado em seus insumos criativos, surge a necessidade de estudar 
e compreender como é a qualidade de vida percebida pelos trabalhadores inseridos nesse 
contexto (FIRJAN, 2014). 
Essa necessidade de estudo se dá, pois as organizações tendem a investir em infra-
estrutura com foco em lazer e recreação, além de prover horários flexíveis para os 
funcionários, com o objetivo de melhorar a satisfação e saúde (LAMPEL e GERMAIN, 2015; 
FIOH, 2014). No entanto, não são levadas em consideração as imposições de metas e 
objetivos, além de pressões nas relações de trabalho, que podem comprometer a qualidade de 
vida dos trabalhadores criativos, que acabam por tornar o trabalho o principal pilar de suas 
vidas (DUBOIS, 2012; WALTER, 2010). 
  
1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO 
 
Este trabalho apresenta as informações através da estrutura padrão de Monografia, 
segundo as normas da ABNT, sendo composto por fundamentação teórica, onde os assuntos 
mais intimamente relacionados com a pesquisa são apresentados em profundidade, sendo eles 
a evolução do trabalho, a economia criativa, a qualidade de vida no trabalho e a qualidade de 
vida no trabalho no contexto da economia criativa; a metodologia, que trata da realização do 
estudo, os procedimentos metodológicos utilizados; a apresentação e discussão do caso em 
análise onde serão retratados os dados coletados e, com base na teoria será feito um 
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diagnóstico e por fim,  as considerações finais, que apresentarão uma perspectiva reflexiva 




































2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 
 
2.1 A EVOLUÇÃO DO TRABALHO 
 
O trabalho é um dos meios que o homem encontra de se transformar e modificar o seu 
meio, gerando um histórico de façanhas culturais e relacionamento social. 
O trabalho – que é a ação transformadora do homem sobre a natureza – modifica 
também a maneira de pensar, agir e sentir, de modo que nunca permanecemos os 
mesmos ao fim de uma atividade, qualquer que ela seja. É nesse sentido que 
dizemos que, pelo trabalho, o homem se autoproduz, ao mesmo tempo em que 
produz sua própria cultura. (ARANHA, p. 37, 1996). 
 
Ao longo do tempo o ser humano foi desenvolvendo necessidades que evoluíam do 
indispensável para o que apenas era objeto de desejo. Com isso, o trabalho veio ganhando 
mais espaço, pois para satisfazer suas necessidades era preciso possuir melhor condição 
financeira (OLIVEIRA, 2001). 
A história do trabalho começa quando o homem buscou os meios de satisfazer suas 
necessidades – a produção da vida material. Essa busca se reproduz historicamente 
em toda a ação humana para que o homem possa continuar sobrevivendo. Na 
medida em que a satisfação é atingida, ampliam-se as necessidades a outros homens 
e criam-se as relações sociais que determinam a condição histórica do trabalho. 
(OLIVEIRA, 2001, p.6). 
 
 O valor que o trabalho possui e todas as modificações que este sofreu servem de 
histórico para que se possa observar as características produtivas, econômicas, interpessoais e 
sociais pelas quais a sociedade passou ao percorrer todos os anos de sua existência, uma vez 
que o trabalho constitui ação capaz de transformar a natureza do homem, desde o ser 
considerado primitivo ao contemporâneo, libertando-o e tornando-o consciente de si mesmo 
“em outras palavras, é através do trabalho que o homem é capaz de decodificar a natureza de 
modo a aproveitá-la instrumentalmente. O trabalho, portanto, funciona como uma ação 
intencional, consciente e reflexiva, capaz de libertar o homem da tirania da natureza.” 
(CARDOSO, p.1, 2011). 
O trabalho foi, por muitos anos, algo que visava apenas à subsistência dos homens. Os 
pré-históricos trabalhavam no plantio e na caça de maneira a proverem a si mesmos, e a 
outros ao seu redor, alimentos e outros itens necessários (HANNAN e KRANZBERG, 2015). 
Com o avanço das sociedades antigas, o trabalho começava a se ramificar e se 
especializar: indivíduos que apresentavam melhores habilidades em certos campos eram 




Entretanto, devido às estruturas pequenas, à escassez de recursos e às distâncias entre 
as sociedades, não havia muita produção focada em trocas ou em um sistema de comércio 
propriamente dito. 
Foi o surgimento de funções ainda mais específicas que introduziu noções de troca e 
valor nessas sociedades: 
Enquanto era possível encontrar argila adequada para a confecção de artefatos em 
praticamente qualquer lugar, a melhor argila não era distribuída universalmente. 
Assim, artesãos em alguns locais eram capazes de fazer produtos de cerâmica que 
não poderiam ser encontrados em outros locais. Trabalho habilidoso e ferramentas 
especializadas auxiliavam na produção, talvez encorajando a especialização mais 
ainda. (HANNAN e KRANZBERG, 2015, p. 1, tradução livre). 
 
O trabalho na antiguidade, principalmente na Europa era destinado aos povos 
capturados em batalhas, ou seja, quando um povo era vencido, este era trazido para servir de 
escravo ao vencedor. A ociosidade era algo que fazia parte da rotina dos ricos e cultos: 
O trabalho na Europa antiga, representava punição, submissão, em que os 
trabalhadores eram os povos vencidos nas batalhas, os quais eram escravizados. O 
trabalho não era dignificante para o homem. A escravidão era tida como coisa justa e 
necessária. Para ser culto, era necessário ser rico e ocioso. (JORGE NETO e 
CAVALCANTE, 2005, p. 3). 
 
 Já em sociedades do Leste Asiático, onde a escravidão não era tão prevalente, e onde 
religiões como Budismo e Confucionismo eram as mais difundidas, o trabalho era visto de 
maneira positiva (EHMER, 2001).  
Com o advento do cristianismo nas sociedades ocidentais, o trabalho tornava-se uma 
dicotomia: o Antigo Testamento, por exemplo, trazia uma ideia de que Deus era um 
trabalhador, e que o homem deveria continuar trabalhando para cuidar do que lhe havia sido 
provido. No entanto, ao cair das graças de Deus, o trabalho se tornava uma punição ao homem, 
que à ele deveria ser submetido (EHMER, 2001). 
Por volta do século X, a sociedade feudal se dividia em três classes, o clero (oratores), 
os guerreiros (bellatores) e os trabalhadores (laboratores). Esse sistema manteve-se entre os 
séculos X ao XIII (SOIBELMAN, 1981), onde a escravidão foi comutada pela servidão. 
No sistema feudal, Vianna (1991) ressalta que o homem sujeitava-se ao trabalho 
somente para servir ao senhor da terra, aproveitando apenas a habitação, alimentação e 
vestimentas. A servidão de qualquer forma foi um tipo de escravidão, já que os trabalhadores 
não possuíam liberdade, deveriam submeter-se a severas restrições como por exemplo a de 
livre locomover-se. No entanto, ainda que esses trabalhadores fossem do mais baixo nível da 
hierarquia social, reconhecia-se que eram indispensáveis ao funcionamento da sociedade 
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(SOIBELMAN, 1981). Esse intervalo de tempo assinalou o período entre a escravidão e o 
trabalho livre (VIANNA, 1991). 
Foi com a reforma protestante que ocorreu no Sec. XVI na Europa, que João Calvino, 
propagou dentre muitas outras, algumas ideias que seriam a chave para que o trabalho se 
modificasse de forma significante:  
Foi seguramente essa noção calviniana e evangélica da eminente dignidade do 
trabalho, e mais ainda do trabalhador, que em todas as outras gerações suscitou o 
zelo reformista do protestantismo social. Onde quer que o Calvinismo permaneceu 
fiel ao princípio de base de seu fundador, que prescreve contínua renovação da fé, e 
da doutrina, e da vida, em contato com as Escrituras, foi ele fecundo em iniciativas 
sociais tendentes a dar a todos os trabalhadores o sentido e a dignidade de seu labor, 
contra todas as reformas de alienação e de opressão. (BIÉLER, 1990, p. 540). 
 
Com isso, Calvino dá um sentido diferenciado ao material, aceitando o comércio e o 
lucro, e interpretando-os como meios de glorificação. Calvino diz que a riqueza material é 
reflexo da riqueza celestial, que organiza a vida em sociedade. O dinheiro e os bens materiais 
que o indivíduo adquire nada mais são que instrumentos da providência divina (GASDA, 
2010, p. 358).  
Muito embora essas teorias e questionamentos tivessem aberto um bom espaço na 
sociedade daquela época, ainda era um processo lento para que todo indivíduo tivesse a 
oportunidade de melhorar de vida. Nesse sentido, Melgar (1995, p. 50) menciona: 
[...] o tipo de trabalho existente até a Revolução Industrial não era um trabalho livre, 
era um trabalho de escravos e servos, cuja ínfima condição social era condizente 
com o escasso ou quase nulo valor que se atribuía ao seu esforço. 
 
Mais tarde, no período da Revolução Industrial, ocorrida a partir do século XVIII, com 
a substituição do trabalho artesanal pelo assalariado e o uso de maquinário, empresários 
cobiçavam um lucro cada vez maior, fazendo com que os operários trabalhassem cerca de 15 
horas diárias, pagando-lhes um salário muito baixo. Na época, mulheres e crianças também 
trabalhavam nessas mesmas condições (MELGAR, 1995). 
Acerca desse período, Cerqueira (1961, p. 343) retrata que:  
Para poder enfrentar a livre concorrência, os chefes de indústria não encontravam 
recurso mais fácil do que explorar ao máximo os operários, pagando-lhes ínfimos 
salários e impondo-lhes jornadas de trabalho excessivas, muito superiores a sua 
capacidade física, a fim de reduzir ao mínimo o custo da mão-de-obra e, portanto, o 
custo da produção, o que lhe permitia auferir maiores lucros. Desamparados de 
qualquer proteção e impedidos de se reunir para reagir contra esses abusos, viam-se 
os operários na dura contingência de escolher entre os baixos salários insuficientes 
para a sua subsistência e a mais completa indigência. Prolongavam-se as jornadas de 
trabalho a 14 e 16 horas, não se distinguindo entre trabalho noturno e trabalho 




A fase da Revolução Industrial contribuiu para a evolução tecnológica e o formato das 
indústrias de forma positiva, porém pode-se observar os abusos que ocorriam, quase que em 
uma forma de escravidão consentida, ou melhor, inevitável (CERQUEIRA, 1961). 
Ainda sobre a Revolução Industrial, Cerqueira (1961, p. 343) comenta que:  
Por outro lado, não eram só os homens que trabalhavam, mas também as mulheres e 
as crianças, desde 5 ou 6 anos de idade, consideradas “meias forças” e remuneradas 
com salários sensivelmente inferiores. A situação dos trabalhadores agravava-se 
cada vez mais, a medida que os progressos do maquinismo se acentuavam, 
reduzindo o emprego da mão-de-obra.  
 
A situação real dos trabalhadores nessa época era muito difícil, visto que a livre 
contratação nada mais era do que jornadas de trabalho além da capacidade e limites humanos, 
a falta de consideração pelo trabalhador com relação à segurança e higiene no local de 
trabalho, sem falar no uso de trabalho infantil e mão-de-obra feminina com salários muito 
menores que o aplicado, como já mencionado anteriormente (MELGAR, 1995). 
Para Vianna (1991, p. 32) a libertação dos trabalhadores se daria após a Revolução 
Industrial, com a contratação assalariada, fazendo parte dessa vez de uma luta diferente, com 
um novo fator, com um “patrão capitalista, amparado pelo Estado, na sua missão de mero 
fiscal da lei e aplicador da justiça.”  
Com pressões sociais por melhores condições em defesa de direitos, acontecendo 
repetidamente, são criadas então as associações de trabalhadores denominadas sindicatos. A 
ideia de controle total sobre o trabalhador se dissolveria paulatinamente. O Estado deixa de 
lado o não intervencionismo e promulga leis que estabelecem normas trabalhistas, dando 
origem ao direito do trabalho. A partir desse momento, vários países contaram com situações 
que assinalaram a relação empregado-empregador e que mudariam de forma permanente as 
questões envolvendo condições de trabalho (VIANNA, 1991). Le Goff (2005, p. 93-94) 
adiciona: “Ainda hoje o trabalho é um ponto de confrontação entre a civilização medieval e o 
mundo presente;” pode-se observar, então, que a evolução do trabalho é responsável pelas 
principais mudanças de nossa sociedade. 
O Tratado de Versalhes, além de encerrar a Primeira Guerra Mundial, também criou a 
OIT - Organização Internacional do Trabalho, apoiada no princípio da justiça social, fazendo 
parte do Sistema das Nações Unidas, com a finalidade de normatizar internacionalmente o 
trabalho (OIT BRASIL, s.d.): 
Fundou-se sobre a convicção primordial de que a paz universal e permanente 
somente pode estar baseada na justiça social. É a única das agências do Sistema das 
Nações Unidas com uma estrutura tripartite, composta de representantes de 
governos e de organizações de empregadores e de trabalhadores. A OIT é 
responsável pela formulação e aplicação das normas internacionais do trabalho 
(convenções e recomendações) As convenções, uma vez ratificadas por decisão 
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soberana de um país, passam a fazer parte de seu ordenamento jurídico. O Brasil 
está entre os membros fundadores da OIT e participa da Conferência Internacional 
do Trabalho desde sua primeira reunião. 
 
Em 1919, durante a primeira Conferência Internacional do Trabalho, adotaram-se seis 
convenções: 
A primeira delas respondia a uma das principais reivindicações do movimento 
sindical e operário do final do século XIX e começo do século XX: a limitação da 
jornada de trabalho a 8 diárias e 48 semanais. As outras convenções adotadas nessa 
ocasião referem-se à proteção à maternidade, à luta contra o desemprego, à definição 
da idade mínima de 14 anos para o trabalho na indústria e à proibição do trabalho 
noturno de mulheres e menores de 18 anos. (OIT BRASIL, s.d.).  
 
A partir desse momento histórico, ocorreriam grandes mudanças nas normas e leis do 
trabalho que favoreceriam o trabalhador. 
No Brasil, merece destaque a era Vargas, onde os direitos dos trabalhadores foram 
oficializados, tendo o Estado intervindo nas relações de trabalho e em 1930 criado o 
Ministério do Trabalho, Indústria e Comércio. Partindo desse momento, vários Decretos 
regulamentaram as relações de trabalho, passando a dispor sobre jornada de trabalho, 
regulamentação de sindicatos, instauração de comissões de conciliação, criação de inspetorias 
regionais do trabalho nos Estados e a criação da Justiça do Trabalho, dentre outros direitos 
(JORGE NETO e CAVALCANTE, 2005). 
Dentre os anos de 1930 à 1988, quando da Constituição Cidadã, destacam-se os 
seguintes itens, expressos no quadro 1: 
Quadro 1 – Principais acontecimentos trabalhistas no Brasil de 1930 à 1988 
1930 – Criação do Ministério do Trabalho, 
Indústria e Comércio 
Objetivo: Tornar as organizações sindicais 
de empresários e de trabalhadores órgãos de 
colaboração do Estado. 
1933 - Concessão de férias anuais aos 
trabalhadores de comércio e bancos 
Mais tarde foi estendida para outras 
categoria de trabalhadores. Elaboração da 
previdência social. Proibição de trabalho 
infantil (menores de 12 anos). 
1934 – Nova Constituição Nela foram incorporados vários parágrafos 
acerca da organização e dos direitos do 
trabalhador, tais como salário mínimo, férias 
e descanso semanal remunerado. 
1935 - Nova lei garantia a estabilidade no 
emprego 
Indenização aos assalariados demitidos sem 
justa causa. 
1940 - Salário mínimo nacional Estipulação de um valor mínimo para todo o 
território nacional. 
1943 – Consolidação das Leis do Trabalho 
(CLT) 
Conjunto de leis, decretos e normas, 
versando basicamente sobre: os direitos do 
trabalhador, a organização sindical e a 




1946 – Nova Constituição Incluiu vários direitos: participação 
obrigatória e direta do trabalhador nos lucros 
da empresa, a jornada diária de oito horas de 
trabalho, assistência aos desempregados, 
instituição do seguro pelo empregador 
contra os acidentes do trabalho, assistência à 
maternidade, à infância e à adolescência e o 
direito de greve. 
1962 - Legalização dos sindicatos rurais No ano seguinte é promulgado o Estatuto do 
Trabalhador Rural, referendando vários 
direitos sociais. Ainda em 1962 foi 
instituído o 13º Salário. 
1964 – Nova lei de greve Nova regulamentação sobre greve. 
1966 – Criação do Fundo de Garantia por 
Tempo de Serviço 
Amparava o trabalhador em caso de 
encerramento de relação de emprego. 
1988 – Constituição Cidadã Criou e ampliou significativamente o rol de 
garantias dos empregados domésticos, 
Licença maternidade, Licença paternidade, 
aviso prévio, dentre outros. 
Fonte: BRASIL, 1988; VIANNA, 1991, p. 46. Adaptado pelos autores. 
 
Até aqui fecha-se um ciclo de grandes modificações no campo do trabalho. Nas 
próximas décadas as mudanças seriam maiores ainda, pois o desenvolvimento tecnológico 
estaria mais presente do que nunca como enfatiza ALMEIDA (1998, apud CARVALHO, 
2010, p.166) a respeito:  
[...] todas as sociedades passam, a saber, o que se passa ao redor 
do mundo, sendo afetadas e afetando as demais em um processo de globalização; 
a divisão internacional do trabalho sofre alterações, mudando os produtos e 
serviços oferecidos e a influência exercida pelos diferentes países; os meios de 
comunicação de massa possibilitam a influência ou mesmo manipulação de 
sociedades inteiras; os grupos sociais deixam de restringir-se à vizinhança; os 
contatos humanos passam a ser crescentemente intermediados por máquinas; e 
a arquitetura passa por mudanças, para adaptar-se aos novos estilos de vida. 
 
2.2 TRABALHO E TRANSFORMAÇÃO DO INDIVÍDUO 
 
Nas organizações do século XX e XXI, a maioria industrias, existia um líder definido 
que estabelecia as funções dos subordinados, que por sua vez recebiam um determinado 
salário com base na atividade que desempenhavam (SOUSA, 2008). Esse líder também tinha 
a função de coordenar os objetivos da empresa, estabelecer o valor dos salários e demais 
regras que julgasse adequadas para o funcionamento da organização. Os subordinados, por 
sua vez, deveriam apenas desempenhar as funções para as quais foram designados, e não 
poderiam interferir com o planejamento da organização (SOUSA, 2008). 
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As estruturas mencionadas, ainda que diferentes entre si em alguns aspectos, seguiam 
determinados modelos semelhantes, que se encaixavam dentro das atualmente conhecidas 
“Teorias da Administração”, sendo inicialmente rígidas e mecânicas, como relatam Taylor e 
Fayol em seus escritos (CHIAVENATO, 2011). 
Entretanto, conforme desenvolviam-se estudos acerca do comportamento dos 
trabalhadores, foram surgindo novas reflexões a respeito de suas relações interpessoais e de 
suas características instrínsecas. Esse foco dentro das organizações, levaria a novas teorias, 
que tratariam da satisfação do trabalhador dentro da organização, suas motivações, suas 
necessidades e desejos (CHIAVENATO, 2011).   
Essa nova mentalidade, conjuntamente com a expansão das sociedades de um “mundo 
globalizado”, fez com que as organizações buscassem diferenciar-se umas das outras 
continuamente. Tornaria-se insuficiente apenas ter um produto bem feito que fosse vendável, 
a “marca” da organização, a maneira como ela será vista perante a sociedade, as ações que 
realiza, como trata seus colaboradores, a qualidade de vida que proporciona, tornaram-se 
todos fatores críticos para o sucesso das organizações (FIOH, 2014; HINZ, VALENTINA e 
FRANCO, 2006). 
Assim como as organizações foram transformadas, também transformaram-se a vida e 
as relações na sociedade. O trabalho, que outrora era realizado apenas para a subsistência, ou 
para pequenos comércios, foi transformado com o desenvolvimento da sociedade e do 
capitalismo. Este tornou-se um fator tão crítico que passou a tomar a maior parte da vida das 
pessoas (HANNAN e KRANZBERG, 2015; WALTER, 2010).  
Como anteriormente citado, com regimes de trabalho de várias horas diárias para 
grande parte da população mundial, o trabalho estabeleceu-se como pilar central da vida 
humana, e quem não desempenha funções de trabalho, ou trabalha de uma maneira diferente e 
sem o padrão de compromisso e rigidez, por vezes acaba sendo marginalizado pela sociedade 
(WALTER, 2010; BEZERRA, 2006).  
O trabalho também influenciou a maneira como as sociedades são educadas, fazendo 
com que as instituições de educação tenham foco em aprendizado voltado para que o aluno 
tenha uma profissão, além da criação de centros onde os indivíduos vão exclusivamente para 
aprimorar suas habilidades e conhecimentos relacionados à organização em que atuam, ao 
mercado em que estão inseridos, e à função que desempenham (WALTER, 2010).  
Toda essa carga sobre os indivíduos pode acabar por desempenhar um fator crítico 
quando se trata da vida de quem está envolvido com uma organização. Exigências, horas 
dedicadas (dentro e fora da organização), competição, incertezas, são todos fatores bastante 
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prevalentes na vida desses trabalhadores, e acabam influenciando a qualidade de sua vida 
(DUBOIS, 2012; ANTUNES, 2003). 
 
2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 
 
Por volta dos anos 50, a empresa passava a ser vista como um sistema aberto 
(abordagem sociotécnica), mas foi uma década depois que as iniciativas de cientistas sociais, 
líderes sindicais, governantes e empresários para melhorar e organizar o trabalho, alcançaram 
seu espaço com o objetivo de reduzir os impactos negativos do emprego no bem-estar e na 
saúde do trabalhador (FERNANDES, 1996). 
Um fator extremamente importante foi notado, e de acordo com Rodrigues (1994, p. 
76), “a qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupação do homem desde o início de 
sua existência com outros títulos em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou 
trazer satisfação e bem estar ao trabalhador na execução de sua tarefa”. 
Davis e Newstrom (2001, p. 146) entendem:  
Por qualidade de vida no trabalho (QVT) queremos dizer os pontos favoráveis e 
desfavoráveis de um ambiente de trabalho para as pessoas. A proposta básica é 
desenvolver ambientes de trabalho que sejam tão bons para as pessoas como para a 
saúde econômica da organização. 
 
Certos valores devem ser retomados e não esquecidos em detrimento da economia, 
assim a qualidade de vida poderá tomar o seu lugar de importância, como cita Walton (1973, 
p. 12), a “expressão Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequência para 
descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais 
em favor do avanço tecnológico, da produtividade e do crescimento econômico”. 
Para Nadler & Lawler (1983, apud FERNANDES, 1996), a Qualidade de vida no 
trabalho vem criando grandes expectativas para as organizações, a fim de obterem 
produtividade elevada, não esquecendo da motivação e satisfação do indivíduo.  
Ainda para Limongi-França (1997, p. 80): 
Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto das ações de uma empresa que 
envolve a implementação de melhorias e inovações gerenciais e tecnológicas no 
ambiente de trabalho. A construção da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir 
do momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos 
de enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa o fator 
diferencial para a realização de diagnóstico, campanhas, criação de serviços e 
implantação de projetos voltados para a preservação e desenvolvimento das pessoas, 
durante o trabalho na empresa. 
 
Em Campos (1992) a Qualidade de vida no trabalho trata de ser o controle que todas 
as pessoas exercem para satisfazer a necessidade de todos. 
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Em face de uma maior concorrência empresarial advinda da competitividade e das 
rápidas modificações que a tecnologia pode causar, de novos hábitos de consumo, novas 
tendências em geral, bem como a internacionalização das relações e do trabalho, Limongi-
França e Kanikadan (2006), salientam a importância do estudo sobre Qualidade de Vida no 
Trabalho. Com todos esses fatos em destaque, surgiram novas exigências a respeito de 
“condições de vida e bem-estar”. 
No que se considera Qualidade de Vida no Trabalho, as necessidades devem ser 
atendidas, a motivação deve ser altamente levada em conta, com isso podem surgir diferentes 
situações como por exemplo em Rodrigues (1994, p. 93), “Os empregados que possuem uma 
vida familiar insatisfatória tem o trabalho como o único ou maior meio para obter a satisfação 
de muitas de suas necessidades, principalmente, as sociais” ou ainda em Davis e Newstrom 
(1991, p. 47), “embora não haja respostas simples para a questão da motivação um importante 
ponto de partida reside na compreensão das necessidades do empregado.”.  
Há outros motivos para se trabalhar que não precisam ser necessariamente o dinheiro, 
pois para Weiss, (1991, p.32) “As pessoas trabalham por recompensas. Essas não precisam ser 
tangíveis, como dinheiro. Podem ser intangíveis, como no caso de deixar um funcionário ser 
líder de um grupo.” 
É através da concepção de Qualidade de Vida no Trabalho que torna-se possível 
entender que o eixo central é o bem-estar do trabalhador, pois ele precisa sentir segurança 
enquanto desempenha sua função. Esses detalhes são corroborados por Quirino e Xavier 
(1987), os quais mencionam que a Qualidade de Vida no Trabalho tem forte ligação com a 
situação dos trabalhadores em uma empresa e com a satisfação das necessidades destes 
considerando a satisfação no cargo e trabalho humanizado. 
Assim, a Qualidade de Vida no Trabalho tem por objetivo proporcionar um certo grau 
de autonomia e responsabilidade ao trabalhador, recebendo Feedback a respeito de seu 
desempenho, diversidade de tarefas, adequação destas, tudo isso para enriquecimento pessoal 
do indivíduo (QUIRINO E XAVIER, 1987). 
Não são todos os tipos de problemas relacionados a insatisfação do trabalhador que 
podem ser resolvidos pela QVT, pois é necessário que a empresa seja por si uma boa empresa. 
Não se deve deturpar a ideia de Qualidade de vida no Trabalho, pois esta não deve ser de 
forma alguma confundida com atividades tais como festas, happy hour, ou até mesmo 
benefícios que a empresa possa oferecer. A Cultura Organizacional é um fator importante na 
Qualidade de Vida no Trabalho, uma vez que são os valores, a missão, o clima organizacional 
e a filosofia da empresa que faz com que o trabalhador se sinta acolhido, que desenvolva o 
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comprometimento e envolvimento com a empresa, assim poderá visualizar seu 
desenvolvimento pessoal e identificar-se com o que faz (MATOS, 1996).  
 
2.4 MODELOS DE QVT: 
 
Ao falar em Qualidade de Vida no Trabalho, aqui foram descritas, a título de 
conhecimento, os modelos de QVT mais difundidos, tais como os de Walton (1973), 
Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Werther e Davis (1983) e Nadler e Lawler 
(1983). 
 
2.4.1 Modelo de Walton  
 
Walton (1973) apresenta 8 fatores que influenciam a QVT a partir de critérios e 
indicadores como forma de examinar a Qualidade de Vida Total no Trabalho, apresentados a 
seguir no texto, onde tem-se a compensação justa e adequada que nada mais é do que a 
retribuição pecuniária pelas atividades desenvolvidas, isonomia em relação aos pares e 
probidade com os colaboradores externos. 
No que se refere às condições de trabalho, fala-se sobre a quantidade de horas 
trabalhadas, a segurança e ambiente adequado. O Uso e desenvolvimento de capacidades 
relaciona-se às circunstâncias para aplicação do savoir-faire humano e intelectual. 
No critério tido como oportunidade de crescimento e segurança, o autor menciona o 
fato de conceder possibilidades de evolução na carreira e estabilidade, o que promove a 
segurança. O item integração social na organização salienta a importância do bom 
relacionamento e aceitação das diferenças, possuindo um forte apoio do Art. 3º da 
Constituição Federal (BRASIL, 1988) onde dentro dos objetivos fundamentais da República 
Federativa do Brasil encontramos o inciso “IV - promover o bem de todos, sem preconceito 
de origem, raça, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminação.” Na mesma 
linha de pensamento segue o item constitucionalismo, falando sobre os direitos dos 
trabalhadores e a garantia de execução das leis trabalhistas. 
O Trabalho e o Espaço Total da Vida se refere à harmonia entre o lado pessoal e o 
trabalho, e a relevância do trabalho na vida dispõe sobre a visão que o funcionário possui com 





Quadro 2 – Critérios e Indicadores QVT 
Critérios Indicadores QVT 
1. Compensação justa e adequada Equidade interna e externa 
Justiça na compensação 
Partilha de ganhos de produtividade 
2. Condições de trabalho Jornada de trabalho razoável 
Ambiente físico seguro e saudável 
Ausência de insalubridade 
3. Uso e desenvolvimento de capacidades Autonomia 
Auto-controle relativo 
Qualidades múltiplas 
Informações sobre o processo total do 
trabalho 
4. Oportunidades de crescimento e 
segurança 
Possibilidade de carreira 
Crescimento pessoal 
Perspectiva de avanço salarial 
Segurança de emprego 





6. Constitucionalismo Direitos de proteção ao trabalhador 
Privacidade pessoal 
Liberdade de expressão 
Tratamento imparcial 
Direitos trabalhistas 
7. Trabalho e espaço total de vida Papel balanceado do trabalho na vida 
pessoal 
Papel balanceado no trabalho 
Estabilidade de horários 
Poucas mudanças geográficas 
Tempo para lazer da família 
8. Relevância social do trabalho na vida Imagem da empresa 
Responsabilidade social da empresa 
Responsabilidade pelos produtos 
Práticas de emprego 
Fonte: Walton (1973, apud FERNANDES, 1996, p.48). 
 
2.4.2 Modelo de Hackman e Oldham 
 
Hackman e Oldham (1975) elaboraram um modelo baseado nas dimensões das tarefas, 
onde Schein (1982, p. 70) menciona que os autores “desenvolveram um conjunto refinado de 
fatores do trabalho, analisando um grande número de empregos e identificando as dimensões 
básicas que se podem aplicar a qualquer emprego”. Baseando-se nos estudos de Hackman e 
Oldham, Davis e Newstrom (1991), afirmam que há três elementos que influem na motivação 
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no local de trabalho, são eles: Dimensões essenciais do Trabalho, Estados Psicológicos 
Críticos e Resultados Pessoais e do Trabalho. Hackman e Oldham apud Fernandes (1996, p. 
56) descrevem os itens que fazem parte das dimensões na Figura 1. 
 
Figura 1 - Dimensões de Hackman e Oldham 
 
Fonte: FERNANDES (1996, p. 56). Adaptado pelos autores. 
 
Goulart e Sampaio (2004) ressaltam que o modelo tem seu eixo central no cargo, 
como demonstrado nos elementos dispostos anteriormente. Dessa forma observa-se o 
potencial motivacional de uma atividade com base nas características. 
 
2.4.3 Modelo de Westley 
 
Para determinar a amplitude da QVT, é fundamental dividir as mudanças que deverão 
ocorrer em categorias para que a organização as torne uma realidade (WESTLEY, 1979). 
Ainda para o autor (1979), os problemas do ambiente de trabalho podem ser originários da 
política (insegurança), o que significa instabilidade no emprego; podem ser de origem 
econômica, quando existe desigualdade de salários, surgindo o sentimento de injustiça; 
psicológica por alienação, ocorrendo a baixa autoestima; e sociológica (anomia), quando não 
há uma legislação trabalhista ou esta não é adequada.  
Rushel (1993, apud FERNANDES 1996) conferiu indicadores para cada área, tendo 
então a econômica a Equidade salarial, remuneração adequada, benefícios, local de trabalho, 
carga horária e ambiente externo. Na ordem política cita-se a segurança no emprego, atuação 
sindical, retroinformação, liberdade de expressão, valorização do cargo e relacionamento com 
a chefia. No critério psicológico estão a realização potencial, nível de desafio, 
desenvolvimento profissional, criatividade, auto-avaliação, variedade de tarefa e identidade 
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com a atividade. Por fim, no critério sociológico estão a participação nas decisões, autonomia, 
relacionamento interpessoal, o grau de responsabilidade e o valor pessoal. 
 
2.4.4 Modelo de Werther e Davis 
 
O modelo desenvolvido por Werther e Davis dá ênfase ao cargo, fazendo com que este 
seja mais atraente e instigativo, levando em conta condições ambientais, organizacionais e de 
comportamento (WERTHER E DAVIS, 1983). Os autores (1983) ainda mencionam que há 
muitos elementos que podem ser considerados como fatores sensibilizadores da QVT, tais 
como a supervisão e condições de trabalho, salário e seus benefícios, e o projeto do cargo. 
Porém, o elemento que mais afeta e que tem uma relação mais estreita com o trabalhador é o 
trabalho em si. Ainda que os funcionários disponham de boas condições de trabalho, 
supervisão e um bom salário, as atividades que produzem podem ser consideradas como 
maçante por eles mesmos. 
Rodrigues (1994) chega à conclusão de que Werther e Davis tem por objetivo definir 
cargos produtivos e satisfatórios que trariam uma alta qualidade de vida no trabalho. 
 
2.4.5 Modelo de Nadler e Lawler  
 
 Chiavenato (1999) retrata que para Nadler e Lawler, a QVT tem seus alicerces em 
quatro concepções:  
 Administração participativa (funcionários participando das decisões); 
 Reorganização do trabalho fazendo com que as tarefas sejam mais diversificadas e 
criando grupos de trabalho independentes; 
 Modificações quanto as recompensas para influenciar o clima da organização.  
 Aperfeiçoamento do ambiente de trabalho com relação às condições físicas e 
psicológicas, dentre outros. 
 Nadler e Lawler apresentam as características de cada momento a respeito da 







Quadro 3 – Concepções Evolutivas do QVT 
Concepções Evolutivas do QVT Características ou Visão 
1- QVT como uma variável (1959 a 1972) Reação do indivíduo ao trabalho. Era 
investigado como melhorar a qualidade de 
vida no trabalho para a pessoa. 
2- QVT como uma abordagem (1969 a 
1974) 
O foco era o indivíduo antes do resultado 
organizacional; mas, ao mesmo tempo, tendia 
a trazer melhorias tanto ao empregado quanto 
à direção. 
3- QVT como um método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou 
técnicas para melhorar o ambiente de trabalho 
e tornar o trabalho mais produtivo e mais 
satisfatório. QVT era vista como sinônimo de 
grupos autônomos de trabalho, 
enriquecimento de cargo ou desenho de novas 
plantas com integração social e técnica. 
4- QVT como um movimento (1975 a 
1980) 
Declaração ideológica sobre a natureza do 
trabalho e as relações dos trabalhadores com a 
organização. Os termos administração 
participativa e democracia industrial eram 
frequentemente ditos como ideais do 
movimento de QVT. 
5- QVT como tudo (1979 a 1982) Como panacéia contra a competição 
estrangeira, problemas de qualidade, baixas 
taxa de produtividade, problemas de queixas e 
outros problemas organizacionais. 
6- QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT 
fracassarem no futuro, não passarão de apenas 
um “modismo” passageiro. 
Fonte: Nadler e Lawler (1983, apud FERNANDES, 1996, p.42). 
 
 Assim, Nadler e Lawler demarcam que Qualidade de Vida no Trabalho é definida com 
base no tempo e pela multiplicidade de pessoas que a aplica (LIMONGI-FRANÇA E 
ARRELANO, 2002).   
Todos os fatos mencionados anteriormente sobre a transformação do trabalho, tem 
relação com a especialização que foi ocorrendo ao longo do tempo. Essas especializações 
permanecem até os dias de hoje, e são ainda mais relevantes, mas não apenas especializações 
físicas ou relacionadas à confecção, mas mais ainda, as especializações intelectuais 
(LAZZARATO, 1997). Com o avanço das tecnologias, principalmente as que impulsionavam 
a informação, o trabalho foi mudando de um foco mais material, para um direcionamento 
cada vez mais “imaterial”, onde os mais qualificados e cobiçados trabalhadores não são 
aqueles capazes de esculpir os melhores objetos, mas sim os que são capazes de melhor 
raciocinar, criar, liderar, e demais aspectos intangíveis do trabalho (LAZZARATO, 1997). A 
especialização dessas tarefas acaba por se tornar extremamente influente em empresas que 
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desenvolvem serviços ou tecnologias, sendo um dos principais componentes da diferenciação 
nessas organizações (MALONE, LAUBACHER e JOHNS, 2011). O aumento de 
organizações com foco nessas características, eventualmente, levaria à criação de um novo 
segmento organizacional, conhecido como “Economia Criativa” (SUNG, 2015). 
 
2.5 ECONOMIA CRIATIVA  
 
Com a diversificação das atividades, o advento do capitalismo, das empresas e da 
globalização, bem como o aumento da população com acesso à informação e poder de compra, 
o trabalho foi se diversificando cada vez mais, e se tornando o centro do qual a sociedade 
moderna gira em torno (HANNAN e KRANZBERG, 2015). 
Alguns trabalhadores, como muitos da geração Y, tendem a ser mais estimulados por 
trabalhos que envolvam sua criatividade e capacidade de pensamento, e seu desempenho é 
gravemente comprometido quando esses aspectos são ignorados (LIPKIN, 2010). Por isso, as 
empresas começam a adotar a criatividade e energia como matérias-primas produzidas 
diretamente pela organização, como nos casos de empresas de desenvolvimento de software 
ou de trabalhos com mídia. Assim, surgem as organizações ditas como parte da “economia 
criativa”. 
A economia criativa é composta pelas “indústrias criativas”, que podem ser definidas 
pelos tipos de produtos e serviços oferecidos pela organização, denominados “produtos (ou 
serviços) criativos”. Esses produtos são definidos por determinadas características (UNCTAD, 
2012):  
 Sua produção, de alguma maneira, provém da criatividade humana; 
 As organizações carregam, consigo, mensagens para os consumidores, servindo como 
fortes meios de comunicação e propagação de ideias; 
 Possuem propriedades intelectuais passíveis de atribuição ao grupo ou indivíduo que 
as produz. 
Exemplos de produtos criativos são softwares, videogames, música, programas de 
televisão, entre outros.  
Há ainda, uma diferenciação entre os “produtos culturais” e os “produtos criativos”, 
onde estes últimos englobam os primeiros, mas podendo ser essencialmente comerciais 
(CUNNINGHAM, 2002; UNCTAD, 2012). 
As indústrias criativas, por sua vez, seguem um padrão de definição semelhante ao dos 
produtos e serviços criativos, em que sua distinção das “indústrias culturais” se dá pelo fato 
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de que englobam também indústrias que tratam de produtos predominantemente comerciais 
(CUNNINGHAM, 2002; UNCTAD, 2012). 
Uma das características da demanda nas indústrias de economia criativa é a 
instabilidade, uma vez que os produtos culturais não possibilitam a previsão de sucesso que 
serão capazes de produzir (CAVES, 2000). Os produtos que esse tipo de empresa fabrica não 
podem contar de forma infalível com histórico de similares, portanto pode-se dizer que a 
incerteza prevalece na comercialização desses. Apesar disso, a demanda por produtos 
inovadores é um fator constante, levando as empresas da indústria criativa a forçar-se o 
máximo para conseguir retorno financeiro, o que nem sempre acontece (DIMAGGIO, 1977). 
Com relação à classificação, as organizações criativas possuem diversos modelos, o 
Relatório da Economia Criativa (UNCTAD, 2012, p.7, p.8) traz análise de quatro deles, 
ressaltando a mentalidade e lógica por trás de cada um, acerca do objetivo e modo de 
operação industrial. Essas análises foram transcritas abaixo: 
 Modelo do DCMS do RU. Este modelo deriva da tentativa britânica, no final dos 
anos 90, de reposicionar sua economia como uma economia impulsionada pela 
criatividade e inovação em um mundo globalmente competitivo. Definem-se como 
“indústrias criativas” aquelas que necessitam de criatividade, habilidade e talento, 
com potencial para a geração de riquezas e empregos por meio da exploração de sua 
propriedade intelectual (DCMS, 2001). Praticamente todas as 13 indústrias incluídas 
na classificação do DCMS pode ser consideradas “culturais” nos termos definidos 
anteriormente, contudo, o governo britânico prefere utilizar o termo indústrias 
“criativas” para descrever esse agrupamento, aparentemente a fim de evitar possíveis 
conotações de cultura erudita para a palavra “cultural”. 
 Modelo de textos simbólicos. Este modelo é típico de abordagem para as indústrias 
culturais, originado na tradição de estudos crítico-culturais, conforme existe na 
Europa e, especialmente, no Reino Unido (Hesmondhalgh, 2002). Essa abordagem 
enxerga as artes “eruditas” ou “sérias” como sendo o território do estabelecimento 
social e político e, portanto, foca a atenção na cultura popular. Os processos pelos 
quais a cultura de uma sociedade é formada e transmitida são retratados neste 
modelo por meio da produção industrial, disseminação e consumo de mensagens ou 
textos simbólicos, que são transmitidos através de vários meios, como filme, 
radiodifusão e imprensa. 
 Modelo dos círculos concêntricos. Este modelo se baseia na proposta de que é o 
valor cultural dos produtos culturais que confere a essas indústrias sua característica 
mais distinta. Assim, quanto mais evidente o conteúdo cultural de um produto ou 
serviço específico, mais forte será o apelo por inclusão da indústria que o produz 
(Throsby, 2001). O modelo afirma que ideias criativas são originadas das artes 
criativas centrais na forma de som, texto e imagem, e que essas ideias e influências 
se externalizam através de uma série de camadas ou “círculos concêntricos”, com a 
proporção do conteúdo cultural ao conteúdo comercial sendo diminuída conforme se 
afasta do centro. Este modelo foi a base para a classificação das indústrias criativas 
na Europa no recente estudo preparado pela Comissão Europeia (KEA European 
Affairs, 2006). 
 Modelo de direitos autorais da OMPI. Este modelo se baseia nas indústrias 
envolvidas direta ou indiretamente na criação, fabricação, produção, radiodifusão e 
distribuição de trabalhos protegidos por direito autoral (Organização Mundial da 
Propriedade Intelectual, 2003). O foco recai, assim, na propriedade intelectual como 
sendo a materialização da criatividade que foi utilizada na criação dos produtos e 
serviços incluídos na classificação. Faz-se uma distinção entre as indústrias que 
realmente produzem a propriedade intelectual e aquelas que são necessárias para 
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veicular os produtos e serviços ao consumidor. Outro grupo de indústrias de direitos 
autorais “parciais” compõe aquelas em que a propriedade intelectual representa 
somente parte de sua operação. 
 














Figura 2 - Sistemas de classificação para as indústrias criativas de diferentes modelos 
Fonte: UNCTAD, 2012, p.7, adaptado pelos autores 
 
Em 2004, na XI Conferência Ministerial da UNCTAD, de maneira a padronizar as 
definições de indústrias criativas, foram estabelecidas algumas características para a sua 
classificação, definindo-as da seguinte maneira (UNCTAD, 2012, p.8): 
 São os ciclos de criação, produção, e distribuição de produtos e serviços que 
utilizam criatividade e capital intelectual como insumos primários; 
 Constituem um conjunto de atividades baseadas em conhecimento, focadas, entre 
outros, nas artes, que potencialmente gerem receitas de vendas e direitos de 
propriedade intelectual; 
 Constituem produtos tangíveis e serviços intelectuais ou artísticos intangíveis com 
conteúdo criativo, valor econômico e objetivos de mercado; 
 Posicionam-se no cruzamento entre os setores artísticos, de serviços e industriais e; 
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 Constituem um novo setor dinâmico no comércio mundial. 
 
Com essa definição, todas indústrias com este padrão, fazem parte da “Economia 
Criativa”, que é definida pela UNTCAD (2012, p. 10) como sendo baseada em ativos 
criativos que geram potencialmente desenvolvimento econômico, e ainda: 
 Ela pode estimular a geração de renda, criação de empregos e a exportação de 
ganhos, ao mesmo tempo em que promove a inclusão social, diversidade cultural e 
desenvolvimento humano. 
 Ela abraça aspectos econômicos, culturais e sociais, que interagem com objetivos de 
tecnologia, propriedade intelectual e turismo. 
 É um conjunto de atividades econômicas baseadas em conhecimento, com uma 
dimensão de desenvolvimento e interligações cruzadas em macro e micro níveis para 
a economia em geral. 
 É uma opção de desenvolvimento viável que demanda respostas de políticas 
inovadoras e multidisciplinares, além de ação interministerial. 
 No centro da economia criativa, localizam-se as indústrias criativas. 
 
A Economia Criativa vem se expandindo também no Brasil: 
No Brasil o movimento da economia criativa iniciou em 2004, quando a décima 
primeira edição da Conferência das Nações Unidas sobre Comércio e 
Desenvolvimento (UNCTAD) foi organizada em São Paulo, e seguida pelo Fórum 
Internacional de Formação de Centros de Indústrias Criativas Internacionais em 
Salvador, na Bahia, em 2005. O impulso era gerado nos estados de São Paulo, 
Espírito Santo, Rio de Janeiro e Ceará. (UNESCO, 2013). 
 
O estudo mostra que o Brasil também está dando mais atenção aos trabalhadores 
dessas indústrias, e em 2014, a FIRJAN documentou as diversas características e perspectivas 
da economia criativa no Brasil. 
O “Mapeamento da Indústria Criativa” (FIRJAN, 2014, p.7) traz duas abordagens da 
economia criativa: 
A primeira é a ótica da produção, que lança um olhar sobre as empresas criativas - 
que não necessariamente empregam apenas trabalhadores criativos em seus quadros. 
A segunda ótica é a do mercado de trabalho, ou seja, dos profissionais criativos, 
independentemente do lugar onde trabalham, seja na indústria criativa, na clássica, 
ou em qualquer atividade econômica. 
 
Ainda, o documento define a cadeia produtiva da Indústria Criativa, separando-a em 
três grandes categorias: O núcleo, que constitui-se das atividades profissionais consideradas 
criativas, as atividades relacionadas, que são os provedores de insumos que auxiliam à 
produção criativa diretamente, e o Apoio, que entregam determinados bens ou serviços que 
indiretamente beneficiam a indústria criativa. 
O quadro 4 ilustra essa divisão no Brasil, de acordo com a classificação da FIRJAN 




Quadro 4 – Indústria Criativa 


























Publicidade: atividades de publicidade, marketing, 


























 Materiais para publicidade; 
 Confecção de roupas; 
 Aparelhos de gravação e 
transmissão de som e imagens; 
 Impressão de livros, jornais e 
revistas; 
 Metalurgia de metais preciosos; 
 Curtimentos e outras preparações 
do couro; 
 Equipamentos de informática; 
 Equipamentos eletroeletrônicos; 
 Cosmética; 
 Produção de Hardware; 
 Equipamentos de laboratório; 








 Construção Civil: Obras 
e serviços de edificação. 
 Indústria e Varejo de 
Insumos, Ferramentas e 
Maquinário 
 Tecelagem 
 Capacitação técnica: 
Ensino universitário, 





 Comércio: Aparelhos de 
som e imagem, 
instrumentos musicais; 
moda e cosmética em 
atacado. 
 Reparação e manutenção 
de computadores e de 
equipamentos periféricos 
 Serviços de Tradução 
 Agenciamento de 
Direitos Autorais 
Arquitetura: design e projeto de edificações, 
paisagens e ambientes; Planejamento e conservação. 
Design: design gráfico, multimídia e de móveis. 








Expressões Culturais: artesanato, folclore, 
gastronomia. 
Patrimônio & Artes: serviços culturais, museologia, 
produção cultural, patrimônio histórico. 
Música: gravação, edição e mixagem de som, criação 
e interpretação musical. 
Artes Cênicas: atuação, produção e direção de 




s Editorial: edição de livros, jornais, revistas e 
conteúdo digital. 
Audiovisual: desenvolvimento de conteúdo, 









P&D: desenvolvimento experimental e pesquisa em 







 Registro de marcas e patentes; 
 Serviços de engenharia; 
 Distribuição, venda e aluguel de 
mídias audiovisuais; 
 Comércio varejista de moda, 
cosmética artesanato; 
 Livrarias, editoriais e bancas de 
jornal; 
 Suporte técnico de TI; 
 Operadoras de televisão por 
assinatura. 
Biotecnologia: bioengenharia, pesquisa em 
biologia, atividades laboratoriais. 
TIC: desenvolvimento de softwares, sistemas, 
consultoria em TI e robótica. 
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De acordo com o estudo da FIRJAN (2014), ainda que possa ser comum associar 
trabalhadores da indústria criativa com organizações exclusivamente criativas, o que na 
verdade ocorre é o contrário: quase 80% dos trabalhadores cuja classe é considerada criativa 
trabalha em setores que não necessariamente são considerados criativos, como indústrias de 
transformação, por exemplo. 
O mesmo estudo ainda investigou a remuneração dos profissionais criativos, e 
verificou que o salário médio dessa classe de profissionais tende a ser elevado, e com 
crescimento acelerado. A Tabela 1 demostra os salários médios de alguns profissionais 
criativos, e evidencia o engrandecimento da classe. 
 
Tabela 1 – Remuneração Média da Classe Criativa no Brasil: 2004 e 2013 
Segmentos 2004 2013 Crescimento 
Consumo R$3.619 R$4.653 28,6% 
Arquitetura R$5.354 R$6.927 29,4% 
Publicidade R$5.701 R$5.075 -11,0% 
Design R$2.556 R$2.760 8,0% 
Moda R$993 R$1.412 42,1% 
Cultura R$1.962 R$2.527 28,8% 
Patrimônio e Artes R$2.880 R$3.721 29,2% 
Artes Cênicas R$3.047 R$3.157 3,6% 
Música R$1.662 R$2.216 33,3% 
Expressões Culturais R$1.146 R$1.508 31,6% 
Mídias R$2.670 R$3.080 15,4% 
Editorial R$3.829 R$3.794 -0,9% 
Audiovisual R$1.782 R$2.364 32,7% 
Tecnologia R$6.688 R$7.848 17,3% 
Biotecnologia R$3.791 R$4.911 29,6% 
P&D R$8.344 R$9.900 19,7% 
TIC R$4.926 R$5.393 9,5% 
Indústria Criativa R$4.323 R$5.422 25,4% 
Fonte: FIRJAN (2014, p.12), adaptado pelos autores 
 
2.6 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NA ECONOMIA CRIATIVA 
 
Para algumas empresas modernas, os sistemas rígidos de jornada de trabalho e 
desempenho de atividades vistos em organizações formais mais antigas, não são mais 
praticáveis (SUNG, 2015). Isso se dá tanto pelo fato de que as dinâmicas funcionais dessas 
organizações diferem drasticamente das de outrora, mas também pelo fato de que os próprios 
trabalhadores tendem a ter maior resistência à estruturas rígidas, principalmente os mais 
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jovens, como os pertencentes à geração Y, que cada vez são mais influentes na sociedade, 
tanto pelo fato de fazerem parte das forças trabalhistas, quanto por comandarem diversos 
aspectos do mercado e da informação (LIPKIN, 2010). 
Com o objetivo de adentrar nesse mercado moderno e criativo, muitas organizações, 
mesmo as que não são consideradas parte das indústrias criativas, têm incentivado o processo 
de criação dentro de si mesmas, adotando estruturas que também podem ser chamadas de 
“criativas”, sendo bastante distintas das organizações mais rígidas e formais, além de 
diferentes entre si, visando se tornar mais atraentes para funcionários em potencial (SUNG, 
2015).  
Organizações modernas, principalmente as que dependem do uso de tecnologia, vêm 
criando redes de organizações interconectadas, e de maneira a propiciar a interação de seus 
colaboradores, a horizontalização vem crescendo como um conceito que impulsiona o 
processo de criação e de tomada de decisão dentro dessas organizações (LAMPEL e 
GERMAIN, 2015; FIOH, 2014). 
Ainda, as organizações têm investido no lazer dentro do espaço de trabalho, de 
maneira que para alguns profissionais ambos os horários acabam se confundindo: o trabalho e 
o lazer são realizados tanto no ambiente de trabalho quanto em casa (FIOH, 2014; ANTUNES, 
2003). 
Outro aspecto interessante de algumas organizações modernas, é que muitas empresas, 
principalmente as de desenvolvimento de software, tendem a incentivar o conflito e a 
competição entre seus funcionários (RATHI, 2014). Este é um aspecto interessante, visto que 
muitas empresas e funcionários costumavam ativamente evitar conflitos, pois percebiam este 
tema como invariavelmente prejudicial (LUBLIN, 2014). 
Contrariamente a esta crença, várias empresas têm obtido êxito incentivando o conflito 
(LUBLIN, 2014; RATHI, 2014) como no caso da TopCoder: 
A TopCoder divide os projetos de TI de seus clientes em pequenos pedaços, e os 
oferece à sua comunidade intercontinental de desenvolvedores freelancers como 
desafios competitivos, abrindo a possibilidade de se tornar um dos “top” 
programadores. Por exemplo, um projeto pode começar com uma competição para 
gerar a melhor ideia para um novo produto-software. Uma segunda competição pode 
prover uma descrição de alto nível dos desafios e metas de um projeto e desafiar os 
desenvolvedores a criar o documento que melhor se encaixe nelas com 
requerimentos bastantes específicos. (MALONE, LAUBACHER e JOHNS, 2011 
p.1). 
 
Na empresa supracitada, há até a competição para encontrar falhas e erros nos 
softwares desenvolvidos pelos colegas de trabalho concorrentes, evidenciando mais ainda a 
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ferocidade da competição promovida pela empresa (MALONE, LAUBACHER e JOHNS, 
2011). 
Esse método de competitividade pode ser de grande eficácia para a produção da 
empresa, que acaba por recolher todos os benefícios que a criatividade e esforço incentivados 
pela competição podem acarretar (RATHI, 2014). 
Todavia, nem todas as organizações podem se beneficiar da competição interna 
(DUBOIS, 2012). Ainda que alguns funcionários possam ser contratados rapidamente após o 
desligamento da empresa anterior, diminuindo o impacto da demissão, resta o peso do 
fracasso que permanece sobre o indivíduo (DUBOIS, 2012).  
Esses medos que se instalam nos funcionários das empresas acabam gerando várias 
consequências, e uma delas é o silêncio (KISH-GEPHART, et. al, 2009). Organizações 
modernas cada vez mais dependem do intelecto de seus colaboradores para crescer e se 
desenvolver, e dependem muito de ideias e propostas criadas por eles. Entretanto, 
funcionários com medo podem se calar em situações em que seria oportuno que falassem, 
pois temem a repreensão ou a exposição (KISH-GEPHART, et. al, 2009). 
Por fim, entende-se que a competição promovida de maneira saudável nas 
organizações, pode, de fato, tornar-se uma grande ferramenta para o crescimento da 
organização, mas isso não anula o fato de que gera altos níveis de pressão sobre os 
trabalhadores, que podem sofrer as consequências intensamente (DUBOIS, 2012). 
Existe ainda outro aspecto relevante das empresas modernas, e que muito está atrelado 
à economia criativa. Assim como visto em fábricas, onde um funcionário que desempenhava 
várias funções torna-se especializado em determinados tipos de tarefas, a “hiperespecialização” 
é uma tendência nas empresas da economia criativa (MALONE, LAUBACHER e JOHNS, 
2011). Um exemplo do início da “hiperespecialização” nas organizações reside nas empresas 
de desenvolvimento de software onde, mesmo que os funcionários sejam popularmente 
conhecidos como “desenvolvedores de software”, cada um deles acaba desempenhando 
tarefas bastante únicas e divergentes de outros colegas (MALONE, LAUBACHER e JOHNS, 
2011). 
Ainda que não sejam exclusivos da especialização, esta de fato incentiva o aumento da 
demanda de que os trabalhadores possuam uma carga de conhecimento cada vez maior, além 
da exigência de se estar sempre atualizado e adquirindo mais conhecimentos (WALTER, 
2010).  Isso, em conjunto com o fato de o trabalho ser um dos pilares principais da sociedade 
moderna, impõe nos indivíduos uma obrigação de não somente se dedicar ao trabalho, mas 
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também de estar sempre estudando e agregando novos conhecimentos e habilidades, o que 
acaba se tornando uma extensão do trabalho em si (WALTER, 2010). 
Assim, Antunes (2003, p.175) afirma que “a redução da jornada de trabalho não 
implica necessariamente a redução do tempo de trabalho”, ao passo que Walter (2010, p.17) 
questiona: 
Será que o tempo livre – o tempo de lazer – o tempo de crescer – o tempo de amar – 
o tempo de amadurecer – o tempo de criar – o tempo de sonhar – o tempo de gerar – 
o tempo de compreender – o tempo de se conhecer – o tempo de se relacionar – 
acabará por ser apenas o tempo de Estudar? 
 
Para esses autores, a mudança do foco das atividades, de trabalho manual para o 
trabalho intelectual carregava a promessa de que as pessoas trabalhariam menos e por menos 
tempo, visto que as novas tecnologias auxiliariam no desenvolvimento das tarefas (WALTER, 
2010). No entanto, a realidade difere dessa proposta, ao passo que as tecnologias permitem e 
incentivam que as pessoas trabalhem mesmo fora de seu horário de expediente, além da 
necessidade de constantemente se desenvolver e agregar conhecimento para se manterem 
atualizados (WALTER, 2010). 
Com isso, os trabalhadores acabam ficando tão acostumados a trabalhar mais do que 
deveriam, que nem percebem o quanto isso afeta suas vidas, com o sobretrabalho ocupando as 
horas que deveriam ser reservadas ao lazer (IWASAKI, TAKAHASHI e NAKATA, 2006). 
No Japão, o problema do sobretrabalho é tão presente, que na década de 70 foi criada a 
expressão “karoshi”, utilizada para classificar mortes e lesões permanentes advindas do 
sobretrabalho, que ainda afeta o país, com mais de 6 milhões de indivíduos trabalhando mais 
de 60 horas por semana (IWASAKI, TAKAHASHI e NAKATA, 2006).  
Seyle (1945) comenta que o adoecimento é o resultado do homem criar uma 
civilização que ele próprio não mais consegue suportar. É o que vem acontecendo cada vez 
mais, pois para provar sua capacidade o ser humano acaba por aceitar mais trabalho do que 
realmente suporta, levando ao estado em que por fim, não consegue realizar nem ao menos o 
mínimo esperado. 
Bertrand Russell (2002, p. 34) afirma: 
Num mundo em que ninguém tenha de trabalhar mais do que quatro horas diárias, 
todas as pessoas poderão saciar a curiosidade científica que carreguem dentro de si e 
todo pintor poderá pintar seus quadros, sem passar por privações, independente da 
qualidade de sua arte. Jovens escritores não precisarão buscar a independência 
econômica indispensável às obras monumentais, para as quais já terão perdido o 
gosto e a capacidade quando o momento chegar. 
 
Com a análise desses fatores, é possível observar a qualidade de vida dos 
trabalhadores potencialmente comprometida. 
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Guimarães e Grubits (2004) dizem que a Qualidade de Vida, em uma visão 
institucional, procura monitorar as variáveis que determinam o ambiente tecnológico, 
psicológico, sociológico, político e econômico do trabalho. Os autores acreditam que a 
Qualidade de Vida possa ser finalmente entendida como a “satisfação das exigências e 
expectativas tanto humanas como técnicas do homem trabalhador”. 
Tendo em vista os estudos sobre a QVT, muitas organizações entendem que manter os 
funcionários com uma boa saúde e uma rotina no trabalho que seja considerada agradável 
contribui para uma elevada produtividade. Lima (p. 16, 2004) comenta que: “todas as ações 
para prevenir e combater o stress têm o objetivo de aumentar a produtividade para as 
empresas e criar um ambiente de trabalho saudável para os trabalhadores”. Devido a isso, 
muitas empresas têm tentado inserir “o momento de lazer” durante o próprio trabalho para 
causar uma sensação de conforto à seus colaboradores e prover um ambiente menos 
estressante, e também para incentivar que os funcionários passem mais tempo na organização 
(CROWLEY, 2013). 
Assim, ao estudar a ideia da qualidade de vida no trabalho, bem como fatores como o 
trabalho continuado e muitas vezes excessivo, a necessidade de especialização e estudos 
constantes, e os conflitos nas organizações, todos esses fatores característicos de empresas 
modernas e de muitas da economia criativa, surge um questionamento: estariam as empresas 
modernas e criativas, que promovem uma imagem de ambientes de trabalho mais saudáveis, 
dinâmicos e felizes, realmente proporcionando tais benefícios aos seus funcionários? Ou seria 
possível que esses trabalhadores ainda são afligidos por diversos males, apenas diferentes dos 

















Nesta seção, são apresentados os processos metodológicos utilizados para a realização 
da pesquisa, de maneira a possibilitar a compreensão dos procedimentos que foram 
executados. 
De acordo com Prodanov e Freitas (2013, p.14), a metodologia pode ser definida como 
“a aplicação de procedimentos e técnicas que devem ser observados para construção do 
conhecimento, com o propósito de comprovar sua validade e utilidade nos diversos âmbitos 
da sociedade”. 
Tendo isso em mente, a proposta deste trabalho é a da realização de um estudo de caso 
na organização Hoplon, a fim de cumprir os objetivos propostos inicialmente. 
  
3.1 TIPO DA PESQUISA 
 
Sob o ponto de vista da abordagem do problema, a pesquisa pode ser qualitativa ou 
quantitativa: Uma pesquisa quantitativa tem o propósito de transformar determinadas 
informações em números, a fim de realizar sua classificação e análise (TERENCE e 
ESCRIVÃO FILHO, 2006). 
As pesquisas quantitativas apresentam informações quantificadas, e são geralmente 
realizadas com o auxílio de cálculos estatísticos, como desvio-padrão, moda, mediana e etc. 
(PRODANOV e FREITAS, 2013; FONSECA, et al, 2002). Seus resultados são focados na 
objetividade das informações, sem a necessidade de interpretação das motivações dos 
acontecimentos, sendo considerados assim como representativos da população (FONSECA, et 
al, 2002).   
A pesquisa qualitativa, por sua vez, busca, através das informações obtidas, 
aprofundar o conhecimento e as relações entre o sujeito estudado e o universo real, de uma 
maneira que não poderia ser representada por números (MINAYO, 2001; GERHARDT e 
SILVEIRA, 2009). Este tipo de pesquisa é caracterizada principalmente pela interpretação e 
atribuição de significado aos dados obtidos, além de não apresentar a obrigatoriedade do uso 
de métodos numéricos rígidos. A maneira como as coisas acontecem, suas motivações e suas 
consequências são os focos principais da abordagem, que devido à sua natureza situacional, 
não pode ser replicada com exatidão obtendo os mesmos resultados, como nas pesquisas 
quantitativas (PRODANOV e FREITAS, 2013; SILVA e MENEZES, 2005). 
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Abaixo, a Figura 3 foi extraída do livro de Prodanov e Freitas (2013), ilustrando as 
principais diferenças entre ambos os métodos: 
 
Figura 3 – Pesquisa Qualitativa e Quantitativa 
 
Fonte: PRODANOV e FREITAS, 2013, p. 71 
 
A pesquisa se enquadra em ambos os métodos, tanto qualitativo quanto quantitativo, 
portanto qualiquantitativa. O motivo da utilização de ambos os métodos se dá pela dualidade 
da análise a ser realizada na empresa. Os resultados quantitativos das pesquisas realizadas 
mostrarão os padrões de opinião e comportamento de todos os trabalhadores da organização, 
enquanto os resultados qualitativos das entrevistas em profundidade permitem um 
entendimento mais focado na realidade da Hoplon (SILVA e MENEZES, 2005). 
 
3.2 NATUREZA DESCRITIVA 
 
A pesquisa descritiva apresenta um grande potencial com relação à mensuração de 
informações, visto que o pesquisador precisa dispor de várias informações sobre o objeto de 
pesquisa. Com o método descritivo é possível compreender os fatos e fenômenos que se 
apresentam em uma determinada situação (TRIVIÑOS, 1987). Esta natureza provém da 
maneira como o estudo será realizado, sendo em profundidade na organização, com a opinião 
de todos os funcionários, ou seja, toda a população. 
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3.3 ESTUDO DE CASO 
 
A estratégia para a pesquisa será a de um Estudo de Caso, um tipo de pesquisa que 
pode ser classificado como sendo uma categoria de investigação, marcado pelo estudo 
aprofundado de um ou alguns poucos objetos, de forma que seja possível o detalhamento. 
Quando na área das ciências pode ter o propósito de estudar situações reais, as quais os limites 
não se apresentam de forma clara (GIL, 2002; PRODANOV e FREITAS, 2013).  
Yin (2001, p.25), caracteriza o estudo de caso da seguinte maneira: 
O estudo de caso é a estratégia escolhida ao se examinarem acontecimentos 
contemporâneos, mas quando não se podem manipular comportamentos relevantes. 
O estudo de caso conta com muitas das técnicas utilizadas pelas pesquisas históricas, 
mas acrescenta duas fontes de evidências que usualmente não são incluídas no 
repertório de um historiador: observação direta e série sistemática de entrevistas. 
 
Com isso, pode-se concluir que o estudo de caso é uma modalidade de pesquisa única, 
onde existem varáveis relevantes em uma quantidade bem maior do que pontos de dados, 
fundamentando a pesquisa em várias fontes de evidências, onde as informações devem 
convergir em um formato triangular (YIN, 2001; PRODANOV e FREITAS, 2013). 
O estudo de caso se enquadra na realidade do presente trabalho, pois consegue 
resguardar a singularidade do objeto de estudo, retrata o cenário da análise, possibilitando a 
formulação de hipóteses e o desenvolvimento de teorias e elucidando a respeito do fenômeno 
em situações complexas onde não seria possível utilizar levantamentos e experimentos (GIL, 
2002). 
 
3.4 COLETA DE DADOS 
 
Aqui estão descritos os procedimentos que foram realizados para a coleta de dados, 
utilizados na realização do estudo de caso da empresa Hoplon. 
Para selecionar a organização, foi realizado um processo de amostragem, no que se 
refere ao universo de empresas da economia criativa. A amostragem é definida como a etapa 
onde o universo é separado em grupos menores, a fim de possibilitar o estudo, cujos 
resultados podem então ser projetados de volta para o universo (MATTAR, 1996). 
A modalidade de amostragem não-probabilística, de acordo com Mattar (1996, p. 132), 
“é aquela em que a seleção dos elementos da população para compor a amostra depende ao 
menos em parte do julgamento do pesquisador ou do entrevistador no campo”. 
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Com isso, a justificativa da escolha desse tipo de amostragem se deu por duas 
motivações, a primeira delas é a conveniência. A amostragem por conveniência é utilizada 
pela facilidade e baixo custo do acesso à informação relevante à pesquisa (OLIVEIRA, 2001). 
A segunda motivação da modalidade escolhida é a intencional. Uma pesquisa não-
probabilística intencional consiste na escolha do subgrupo que pode ser considerado como 
representativo da população a ser estudada, tendo como base as informações que os 
pesquisadores possuem de tal subgrupo (PRODANOV e FREITAS, 2013). 
Nota-se que existe uma dualidade no delineamento dos sujeitos da pesquisa. Ao passo 
que dentre todas as organizações da economia criativa, a Hoplon foi escolhida de maneira 
não-probabilística, será também realizado um levantamento do tipo censo dentro desde “sub-
universo”, pois entende-se que é necessário avaliar a qualidade de vida no trabalho de todos 
os funcionários da organização através de entrevistas em grupos focais e questionários. 
O levantamento é caracterizado pelo questionamento direto aos indivíduos de uma 
pesquisa, cujas opiniões, ideias e comportamentos, se deseja conhecer. Quando este 
levantamento é capaz de recolher informações de todos os indivíduos do universo que está 
sendo pesquisado, ele é tido como um censo (GIL, 2002). 
As principais vantagens do levantamento, segundo Gil (2002), são: o conhecimento 
direto da realidade, visto que a maior quantidade de informações diretas das pessoas diminui 
possíveis subjetividades; a economia e rapidez da pesquisa, quando são aplicados 
questionários com um número suficiente de aplicadores para atingir a população com 
agilidade; a quantificação, que significa que pode-se contabilizar estatisticamente as respostas 
obtidas. 
No entanto, os levantamentos também possuem determinadas desvantagens, algumas 
das quais são citadas por Gil (2002), sendo: a ênfase nos aspectos perceptivos, o que significa 
que a percepção das pessoas sobre si mesmas é o único meio pelo qual os pesquisadores 
obtém suas respostas, o que pode causar distorções nos dados; a pouca profundidade também 
pode ser uma desvantagem, visto que os questionários em si não são capazes de entrar em 
níveis elevados de detalhe; a limitada apreensão do processo de mudança, visto que o 
levantamento apenas retrata um determinado momento, não oferecendo uma progressão 
continuada das informações. 
Tendo em vista esses aspectos, optou-se pela realização de entrevista em profundidade 




Para Oliveira, Martins e Vasconcelos (2012, p. 3), o objetivo de usar a entrevista em 
profundidade é “abordar a complexidade organizacional e das relações que a permeiam, a 
partir do ponto de vista subjetivo dos atores sociais envolvidos nesse contexto.” 
A entrevista em profundidade foi escolhida devido à natureza da pesquisa, visto que é 
necessário compreender intimamente certos aspectos da percepção da qualidade de vida dos 
trabalhadores também do ponto de vista dos gestores, os quais serão os entrevistados 
(NOTESS, 1996). Para tal, será elaborado um roteiro de pesquisa, com o objetivo de nortear a 
entrevista, trazendo foco para os pontos relevantes. 
O questionário também é parte integral da pesquisa, e de acordo com Manzato e 
Santos (2012), “um questionário deve obedecer algumas regras básicas onde o principal é que 
possua uma lógica interna na representação exata dos objetivos e na estrutura de aplicação, 
tabulação e interpretação”. 
Para obter as informações com relação aos funcionários, o questionário utilizado foi 
elaborado a partir de duas referências acadêmicas: 
A primeira literatura é o modelo de análise de qualidade de vida no trabalho de Walton 
(WALTON, 1973), escolhido por ser bastante abrangente e direcionado a pesquisas em 
empresas. A segunda, por sua vez é o questionário utilizado na dissertação de Mestrado de 
Mônica Sommer Bittencourt (2003), cujos resultados já foram verificados e provam que o 
questionário foi pertinente. 
Com base nesses autores, o questionário a ser utilizado foi elaborado pelos autores, 
adequando-se às características e especificidades da Hoplon. 
Através dos métodos aqui estabelecidos, acredita-se ser possível obter informações 
acuradas acerca da percepção da qualidade de vida dos trabalhadores da Hoplon. 
O questionário foi estruturado em uma plataforma digital gratuita e distribuído aos 
funcionários da organização através da disponibilização de um link para o acesso. O prazo de 
aceitação de respostas foi entre o dia 09 de Maio ao dia 15 do mesmo mês. O questionário 
contou com 42 respondentes, de um total de 58 funcionários da organização, somando-se a 
presidência, os funcionários contratados, e os estagiários. 
Além disso, no dia 20 de Maio, os autores foram à empresa para realizar uma 
entrevista não-estruturada com a gestora de RH e formalizar, através de documento assinado 
pelo Presidente da organização, o comprometimento do sigilo dos funcionários, bem como a 
declaração de que a empresa permite a utilização das informações providas e de seu nome 




3.5 ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 
 
Nesta etapa foram utilizadas ferramentas digitais para estruturar os elementos obtidos, 
através da elaboração de tabelas, gráficos e outras organizações possíveis de serem realizadas 
mediante aplicação de dados, em seguida, foram interpretados e analisados os dados.  
Esta fase é importante para se confirmar se os objetivos da pesquisa foram atendidos, a 
fim de fazer uma comparação e constatação de dados e provas. 
 
3.6 LIMITAÇÕES DO ESTUDO 
 
O presente estudo de caso apresenta certas limitações:  
Primeiramente, não é possível assegurar a completa sinceridade dos respondentes, seja 
no questionário ou na entrevista em profundidade. Tal fato pode acabar apresentando 
resultados que possam diferir da realidade. 
Além disso, existem restrições de tempo, pois não é possível estabelecer uma 
temporalidade, fazendo com que a pesquisa apresente apenas uma análise momentânea da 
organização, sem ser possível observar mudanças nos resultados conforme novos 





















O questionário aplicado aos trabalhadores da Hoplon (Apêndice A) teve um total de 
42 respondentes. As respostas providas foram relacionadas ao referencial teórico para a 
compreensão da qualidade de vida no trabalho percebida pelos funcionários da empresa. 
 
4.1 ANÁLISE DE CONTEXTO – EMPRESA HOPLON 
 
A Hoplon é uma empresa do ramo de desenvolvimento e publicação de jogos 
eletrônicos, tendo seu foco voltado principalmente para o mercado de jogos de computador, 
mas também já atuou como publisher de jogos para celular. A organização não possui, 
atualmente, qualquer histórico detalhado disponível, então as informações aqui apresentadas 
sobre a Hoplon foram providas pela gestora de RH, que não dispunha de tempo para repassar 
informações mais detalhadas, visto que o jogo que a empresa está trabalhando atualmente está 
muito próximo da data de lançamento. 
A organização, situada na cidade de Florianópolis, em Santa Catarina, foi fundada em 
2000, por dois estudantes da Universidade Federal de Santa Catarina, cujo interesse por jogos 
eletrônicos os motivou a criar sua própria empresa desenvolvedora. Hoje, a empresa está 
localizada no parque tecnológico da cidade, onde divide o espaço com diversas outras 
empresas criativas de tecnologia. 
Fonte: Fotografia tirada pelos autores, 2016. 
Figura 4 - Parte de fora do prédio onde fica a Hoplon 
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A Hoplon iniciou o desenvolvimento focado principalmente em jogos free-to-play, 
que é como se denomina os games que não se precisa pagar para jogar. Conhecida 
inicialmente pelo desenvolvimento do jogo “Taikodom” e a sua expansão “Taikodom: Living 
Universe” encerrado em 2015, a Hoplon atualmente desenvolve o jogo “Heavy Metal 
Machines”, seu novo carro-chefe, ilustrado na Figura 6. 
 
Figura 5 - Capa do jogo Taikodom: Living Universe 
 













Fonte: Fotografia tirada pelos autores 
Figura 6 - Pôster do jogo Heavy Metal Machines em uma parede da empresa 
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Atualmente, a empresa não possui missão, visão, valores ou organograma 
formalmente estabelecidos, entretanto, com base na pesquisa realizada, pode-se afirmar que a 
empresa, que conta com uma totalidade de cinquenta e dois funcionários contratados, mais o 
presidente e estagiários, se divide em uma hierarquia relativamente horizontal: a presidência 
está no topo, e abaixo desta, estão os setores de desenvolvimento, marketing, recursos 
humanos, compras, financeiro e administrativo. 
Outra característica notável da organização é que o setor de Recursos Humanos foi, 
por um longo período, terceirizado, e foi apenas nos últimos cinco meses que este serviço 
começou a ser realizado dentro da organização, com a contratação de uma gestora. Essa nova 
gestão trabalha para administrar quesitos como cargos e salários, mas também para auxiliar a 
organização a promover melhores condições de trabalho para os funcionários, bem como 
trabalhar para estabelecer uma missão, visão e valores específicos para a organização. Um dos 
esforços da nova gestão do RH é de implementar ações para melhora de QVT, e uma dessas 
ações já sendo realizada é a denominada “sexta floral”, onde os funcionários podem utilizar 
vestimentas temáticas e são distribuídos frutos e adornos para todos, como ilustrado na figura 
7. 
 









Dos quarenta e três respondentes ao questionário, apenas um colaborador não aceitou 
que os dados fossem disponibilizados, ou seja, as respostas analisadas a seguir serão apenas 
dos quarenta e dois respondentes restantes. 
As respostas estão apresentadas abaixo na mesma ordem do questionário aplicado. É 
importante notar que, além das questões listadas, todas as seções dispunham de um campo 
para comentários dos respondentes. 
 
4.2.1 Seção 1 – Identificação dos funcionários 
 
A primeira seção não tratou diretamente da qualidade de vida no trabalho dos 
funcionários da Hoplon, mas sim da caracterização do perfil dos respondentes, o que é um 
fator importante para compreender algumas das respostas posteriores. 
 
Gráfico 1 - Seção 1: Questão 1 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
A primeira questão buscou saber qual a faixa de idade predominante na empresa, onde 
foi possível notar que a maioria das pessoas possui idade entre 25 e 34 anos, o que demonstra 
que a maioria são jovens, levando em conta que com menos de 24 anos tem-se mais oito 
respondentes e que acima de 35 anos são nove pessoas, com dois respondentes com idade 





Menos de 24 anos
Entre 25 e 34 anos
Entre 35 e 40 anos
Mais de 41 anos
Qual a sua Idade? 
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Gráfico 2 - Seção 1: Questão 2 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Com relação ao estado civil, vinte e cinco pessoas são solteiras, onze são casadas, três 
divorciados e outras três declararam outro estado civil não mencionado.  
 
Gráfico 3 - Seção 1: Questão 3 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Na questão que se refere a quantos filhos cada colaborador tem, verificou-se que a 
grande maioria, não possui filhos, pois dos quarenta e dois respondentes, trinta e cinco 
responderam que não possuem, sete responderam que possuem 1 ou 2 filhos, e ninguém na 




C A S A D O  D I V O R C I A D O  O U T R O  S O L T E I R O  





Nenhum 1 2 3 ou mais
Quantos filhos você tem? 
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Gráfico 4 – Seção 1: Questão 4 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
As áreas de atuação na empresa em questão estão distribuídas entre treze 
colaboradores em programação e sistemas, quatro em marketing, três em administração e 
finanças, quinze no design, seis no controle de qualidade e um no RH em que se trata da 
Gestora de Recursos Humanos.  
 
4.2.2 Seção 2 – Compensação justa e adequada 
Esta seção buscou verificar a percepção dos funcionários acerca do salário e benefícios 
que recebem da organização, alguns fatores avaliados são a equidade interna e externa, e a 















Qual a área em que você atua? 
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Gráfico 5 – Seção 2: Questão 1 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
Quando perguntado sobre o fato de receber incentivos ou benefícios além do salário-
base, trinta e seis deles afirmaram receber e seis não recebem. 
 
Gráfico 6 - Seção 2: Questão 2 
 
 Fonte: elaborado pelos autores 
 
A maioria dos funcionários disse estar de acordo com as condições salariais, de 
benefícios e incentivos que a empresa fornece, entre ótima e boa, somam-se trinta e sete 
















Como você considera a soma do salário + 
benefícios e incentivos que você recebe? 
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Gráfico 7 - Seção 2: Questão 3 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Quando perguntados se os colaboradores acreditam que profissionais de mesmo nível 
estão recebendo salários similares em empresas que trabalham no mesmo ramo da Hoplon, 
vinte e três disseram que sim, recebem de forma similar, dez disseram que esses profissionais 
recebem menos, outros quatro disseram que profissionais do mesmo ramos e nível tem 
recebido mais e cinco não souberam informar.  
 
Gráfico 8 - Seção 2: Questão 4 
 






Não sei dizer Recebem de forma
similar
Recebem menos Recebem mais
Você acredita que profissionais de mesmo 
nível que você estão recebendo salários 









Comparado a colegas de trabalho de cargos 
diferentes, você acha o seu salário: 
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A questão, semelhante à anterior, agora buscou comparar a equidade dentro da 
empresa. Os respondentes relataram que comparado a colegas de trabalho de cargos diferentes, 
acreditam que seus salários são: trinta e um – justo; cinco – muito justo, cinco – pouco justo e 
uma pessoa acredita ser nada justo.  
 
4.2.3 Seção 3 – Condições de Trabalho 
Esta seção do questionário foi elaborada com o objetivo de obter informações a 
respeito das condições de trabalho na Hoplon, discutindo questões como salubridade, 
equipamentos do local de trabalho e distribuição de tarefas. 
 
 
Gráfico 9 - Seção 3: Questão 1 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
 Nesta questão, doze funcionários consideraram as condições como ótimas, vinte e sete 










Como você considera as condições de higiene, 
limpeza, ventilação e salubridade, em geral, do 
seu local de trabalho? 
63 
 
Gráfico 10 - Seção 3: Questão 2 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Os respondentes foram questionados acerca da preocupação da organização com 
questões ergonômicas durante o trabalho. O resultado se mostrou favorável, com trinta e oito 
respondentes afirmando que percebem que a Hoplon de fato possui tal consciência.  
 
Gráfico 11 - Seção 3: Questão 3 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
A seguir, questionou-se a distribuição de tarefas no trabalho. Apenas um dos 





Não Não sei dizer Sim
Na Hoplon, existe alguma conscientização a 
respeito da sua saúde física, em decorrência do 

















Gráfico 12 - Seção 3: Questão 4 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Todos os respondentes acreditam que os equipamentos utilizados no seu trabalho são 
bons ou ótimos. Considerando que o desempenho das funções de todos os respondentes é 
dependente de máquinas como computador, este demonstra ser um aspecto positivo da 
organização.  
 
4.2.4 Seção 4 – Uso e desenvolvimento de capacidades 
 
A seção 4 apresentou questões a respeito de como a Hoplon trata as capacidades dos 






Bons Ótimos Ruins Péssimos
Como você considera os equipamentos do seu 
local de trabalho? 
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Gráfico 13 - Seção 4: Questão 1 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Enquanto a maioria acredita estar sendo bem aproveitada na organização, seis 
respondentes demonstraram que sentiam-se pouco aproveitados, e um respondente acredita 
que suas capacidades são pessimamente aproveitadas. 
 
Gráfico 14 - Seção 4: Questão 2 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Esta questão buscou avaliar se a empresa fornecia uma resposta aos funcionários pelo 
desempenho de suas funções. Enquanto a maioria das respostas foi positiva, seis funcionários 









Como você considera o aproveitamento de suas 
qualidades e capacidades profissionais no 





Nunca Raramente Às vezes Sempre





Gráfico 15 - Seção 4: Questão 3 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Foi perguntado se os superiores davam liberdade aos funcionários para decidir sobre 
assuntos relevantes ao próprio trabalho, e vinte e sete dos respondentes disseram que sempre 
tem liberdade, quatorze disseram que às vezes e apenas uma pessoa disse que raramente 
possui tal liberdade.  
Gráfico 16 - Seção 4: Questão 4 
 










Seus superiores lhe dão liberdade para decidir 




Sempre Às vezes Raramente Nunca
Você se sente livre para propor novas ideias para 
os seus colegas e/ou superiores? 
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De acordo com as respostas à esta questão, trinta e uma pessoas se sentem livres para 
propor novas ideias para os colegas e/ou superiores, dez às vezes e somente uma raramente 
sente-se dessa maneira. 
Gráfico 17 - Seção 4: Questão 5 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Quanto ao nível de complexidade nas tarefas, sete alegaram ser muito complexas, 
vinte e sete alegaram serem complexas, oito alegaram que suas tarefas são pouco complexas, 
e nenhuma delas acredita serem nada complexas. 
 
 
4.2.5 Seção 5 – Oportunidades de crescimento e segurança 
Nesta próxima seção as questões versaram sobre a percepção dos trabalhadores da 
Hoplon sobre alguns indicadores de QVT como crescimento pessoal, possibilidade de carreira 










Em relação ao nível de complexidade, você 
considera as tarefas que você realiza: 
68 
 
Gráfico 18 - Seção 5: Questão 1 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Quando perguntado se caso os funcionários mostrassem um ótimo desempenho em 
outra função, a empresa teria interesse em realoca-los, as respostas foram as seguintes: trinta e 
cinco acreditam que sim, a empresa teria interesse em coloca-los em outra função, seis não 
sabem dizer e apenas um disse que não.  
 
Gráfico 19 - Seção 5: Questão 2 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Seguindo pela mesma linha de pensamento a questão demonstrada pelo gráfico acima 




Não Não sei dizer Sim
Você acredita que, caso mostrasse um ótimo 
desempenho em outra função, a Hoplon teria 









Você acredita que a empresa lhe oferece chances 
reais de ser promovido em sua carreira? 
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de ser promovido em suas carreiras. Dezenove pessoas disseram que sempre, dezesseis às 
vezes, seis disseram que raramente e uma pessoa disse que nunca. 
 
Gráfico 20 - Seção 5: Questão 3 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
A estabilidade no emprego atual foi julgada como boa, estável por trinta e três 
respondentes, sete como ótima, muito estável, dois julgaram ruim, pouco estável e ninguém 
julgou a estabilidade de seu cargo como péssima, nada estável.  
 
Gráfico 21 - Seção 5: Questão 4 
 






Ótima, muito estável Boa, estável Ruim, pouco estável Péssima, nada estável
Como você julga a estabilidade no seu emprego? 
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Na questão sobre como consideram a igualdade de oportunidades na empresa, dez 
pessoas alegaram ser muito justa, vinte e dois alegaram que a igualdade é justa, oito não 
souberam opinar e apenas dois disseram ser pouco justa. 
 
Gráfico 22 - Seção 5: Questão 5 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Na questão sobre a facilidade ou dificuldade de encontrar outro emprego, caso 
precisassem sair do atual, houve divergência de opiniões, uma vez que quinze pessoas 
acreditam que seria difícil de encontrar um novo emprego e dezessete acreditam que seria 









Como você acredita que seria encontrar um novo 





































































































































































Difícil Fácil Muito difícil Não sei opinar
Como você acredita que seria encontrar um novo emprego, 
caso precisasse sair do atual? (Por função) 
Para obter maior clareza acerca da questão anterior, foi realizado um paralelo entre os 
cargos que as pessoas ocupam e as respostas à questão, obtendo-se os seguintes dados:Fonte: 
elaborado pelos autores 
 
O gráfico demonstra a distribuição dos níveis dificuldade de encontrar um novo 
emprego, e a distribuição dos diferentes cargos em cada um deles.  
 
4.2.6 Seção 6 – Integração social na organização 
 
A sexta seção do questionário explorou pontos como a igualdade no tratamento dos 
funcionários e os seus relacionamentos dentro e fora da Hoplon. 
 
Gráfico 24 - Seção 6: Questão 1 
 





Sempre Às vezes Raramente Nunca
As pessoas dentro da empresa são tratadas 
igualmente? 




A respeito da isonomia dentro da empresa estudada, trinta e duas pessoas disseram que 
são tratadas de forma igual, oito disseram que às vezes e duas raramente. 
 
Gráfico 25 - Seção 6: Questão 2 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
O relacionamento com funcionários de níveis superiores foi considerado ótimo 
contando com vinte e sete pessoas tendo respondido como ótimo e quatorze como bom e 
apenas uma pessoa disse ser ruim. 
 
Gráfico 26 - Seção 6: Questão 3 
 









Como você considera o relacionamento com 






Muitos Nenhum Poucos Vários





Os trabalhadores afirmam ter construído laços de amizade na empresa, pois dezoito 
pessoas disseram ter construído vários e dezenove disseram ter construído muitos, enquanto 
apenas quatro disseram ter construído poucos e uma apenas disse não ter nenhum. 
 
Gráfico 27 - Seção 6: Questão 4 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Na mesma linha de pensamento, a colaboração e amizade entre os colegas em geral foi 
classificada como muita e bastante com trinta e sete pessoas, duas pessoas classificaram como 
sendo apenas entre funcionários de cargos semelhantes e três responderam que era pouca. 
 
Gráfico 28 - Seção 6: Questão 5 
 










Bastante Muita Pouca Nenhuma
Você acha que há amizade e colaboração entre 





Sempre Às vezes Raramente Nunca
A Hoplon incentiva a criação e manutenção de 




A criação e manutenção de laços de amizade entre os funcionários é incentivada 
segundo vinte e uma pessoas que responderam que sempre são incentivados, dezenove 
responderam que são incentivados às vezes e duas pessoas responderam que raramente são 
incentivados. 
 
Gráfico 29 - Seção 6: Questão 6 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Vinte e um indivíduos que trabalham na empresa estudada afirmaram que suas 
amizades estão divididas entre colegas de trabalho e pessoas de fora, treze afirmaram que suas 
amizades concentram-se fora da empresa e 8 afirmaram que a maioria de suas amizades estão 
no trabalho. 
 
4.2.7 Seção 7 – Constitucionalismo 
 
A seção 7 explorou aspectos do constitucionalismo da organização, que de acordo com 
Walton (1973, apud FERNANDES, 1996) tange conceitos de privacidade pessoal, liberdade 










A maioria das suas amizades atuais se encontra: 
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Gráfico 30 - Seção 7: Questão 1 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
O nível de satisfação em relação à liberdade de expressão no trabalho apresentou vinte 
e cinco pessoas como satisfeitas, quinze muito satisfeitas e apenas duas insatisfeitas.  
 
Gráfico 31 - Seção 7: Questão 2 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Vinte e duas pessoas se sentem satisfeitas em relação à própria privacidade, dezesseis 






Muito satisfeito Satisfeito Insatisfeito Muito insatisfeito
Como você se sente em relação à liberdade de 









Como você se sente em relação ao seu trabalho 
no que diz respeito à privacidade pessoal? 
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Gráfico 32 - Seção 7: Questão 3 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
A empresa foi classificada como uma organização dinâmica com normas flexíveis e 
adaptáveis, isso pode ser verificado a partir das dezesseis pessoas que responderam que 
concordam fortemente, vinte e cinco concordam com a afirmação e apenas uma discorda. 
 
 
4.2.8 Seção 8 – Trabalho e espaço total de vida 
 
A seguir, as questões que colocam em foco o papel balanceado do trabalho na vida 
pessoal, a estabilidade de horários e o tempo para lazer da família. 
 
Gráfico 33 - Seção 8: Questão 1 
 









A Hoplon é uma organização dinâmica com 




Sendo um funcionário de uma empresa de 
desenvolvimento de videogames, você 





A grande maioria, sendo trinta e oito pessoas, responderam que consideram o trabalho 
divertido/interessante, uma vez que trata-se de uma empresa de videogames. Três pessoas são 
indiferentes e uma não considera interessante.  
 
Gráfico 34 - Seção 8: Questão 2 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
A maioria também afirmou que possui metas mensais ou semanais a serem cumpridas, com 
trinta e nove assinalando esta afirmação, somente três dizem não precisar cumprir metas periódicas.  
 
Gráfico 35 - Seção 8: Questão 3 
 






Existem metas periódicas (mensais/semanais) a 





Não Não sei dizer Sim




Em relação às metas mencionadas anteriormente, o gráfico acima demonstra que trinta 
e três pessoas julgam suas metas justas, sete não souberam dizer e duas julgam suas metas 
injustas. 
A questão 4 desta seção foi uma questão discursiva que pedia aos respondentes cuja 
resposta foi “não” à questão anterior, que justificassem as suas respostas. 
 
Gráfico 36 - Seção 8: Questão 5 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Ainda sobre metas, há um conflito, pois vinte e uma pessoas consideram suas metas 
fáceis, enquanto dezesseis consideram difíceis. Duas consideram muito fácil e três não 
souberam dizer. 
 
Gráfico 37 - Seção 8: Questão 6 
 











Caso existam metas, o quão difícil você 









Você acredita que este emprego compromete 
o tempo decicado à sua família, aos amigos e 




Ao responder a questão sobre trabalho versus vida pessoal, quinze assinalaram que o 
emprego não compromete o tempo dedicado à família, aos amigos e ao lazer pessoal, quatorze 
disseram que compromete pouco, onze mais ou menos e dois informaram que compromete 
muito. 
 
Gráfico 38 - Seção 8: Questão 7 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
Ainda sobre o impacto do trabalho na vida pessoal, dezoito pessoas alegaram que a 
dedicação ao emprego nunca causou prejuízos à vida pessoal, dezesseis raramente, sete às 
vezes e uma pessoa disse que sempre.  
 
Gráfico 39 - Seção 8: Questão 8 
 





Às vezes Nunca Raramente Sempre
A sua dedicação a este emprego já causou 





Às vezes Nunca Raramente Sempre





Levando pela mesma linha de pensamento, o gráfico acima demonstra os dados da 
questão sobre trabalhar além do horário estabelecido. Vinte e um funcionários disseram que 
às vezes trabalham fora do horário de expediente, quatorze disseram que raramente o fazem, 
cinco disseram que nunca trabalham depois da hora e dois disseram que sempre trabalham 
fora do horário.  
 
Gráfico 40 - Seção 8: Questão 9 
 
 Fonte: elaborado pelos autores  
 
Na questão anterior, vinte e um colaboradores da empresa afirmaram que às vezes 
trabalham após o expediente, porém dezesseis pessoas nunca consideraram excessivo o tempo 
dedicado ao trabalho na organização, seja dentro ou fora dela. A mesma quantidade de 
pessoas, ou seja, dezesseis, alegaram que raramente consideram excessivo, oito consideram 
excessivo às vezes e duas consideram que o tempo de trabalho é excessivo sempre 
 
Gráfico 41 - Seção 8: Questão 10 
 




Às vezes Nunca Raramente Sempre
Você acha que o tempo que você dedica ao 





Sempre Às vezes Raramente Nunca
Durante o horário de expediente, você 
costuma fazer pausas? (Não considerar 




Não levando em conta o horário de almoço, pensando mais pelas pausas que o 
funcionário tem direito, conforme a gestora de RH citou em entrevista, vinte e cinco pessoas 
fazem pausas às vezes, seja para lanche ou apenas para descansar, dezesseis sempre fazem e 
uma nunca faz.  
 
Gráfico 42 - Seção 8: Questão 11 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Dentre pausas de 10 a 20 minutos, vinte e três pessoas marcaram essa opção, dezesseis 
marcaram que fazem pausas de 10 minutos ou menos, duas pessoas fazem pausas de mais de 
20 minutos e uma pessoa não faz pausas. 
 
4.2.9 Seção 9 – Relevância social do trabalho na vida 
 
A última seção do questionário trata de questões a respeito de questões como a 
imagem da organização, tanto para os empregados quanto como os funcionários acreditam ser 
para quem vê a empresa de fora, além de práticas na organização. 
A primeira questão dessa seção foi uma questão aberta que tratava da percepção dos 
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Gráfico 43 - Seção 9: Questão 2 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Partindo dos depoimentos anteriores e confrontando com os dados do gráfico acima, 
os funcionários consideram a imagem da empresa boa/ótima, somando assim trinta e cinco 
pessoas dos quarenta e dois respondentes, apenas quatro pessoas consideram ruim e três não 
sabem dizer.  
 
Gráfico 44 - Seção 9: Questão 3 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Quando perguntados sobre a responsabilidade pelas atividades que desempenham, 
trinta e cinco pessoas afirmaram que a responsabilidade é dividida entre si e a empresa ou 
equipe, seis afirmaram que a responsabilidade é totalmente de cada um e uma pessoa afirmou 
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Gráfico 45 - Seção 9: Questão 4 
 
Fonte: elaborado pelos autores 
 
Questionou-se sobre a profissão dos filhos, se os funcionários os incentivariam a 
trabalharem no mesmo ramo que os pais. Dezessete pessoas não souberam dizer, dezesseis 
informaram que sim, incentivariam seus filhos a trabalhar na mesma função que eles, oito 
disseram que sim, incentivariam, porém em outra função do mesmo ramo e apenas uma 
pessoa não incentivaria. 
Por fim, a última questão pedia aos funcionários que justificassem a resposta à questão 
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5 DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 
 
Entende-se que a QVT e seus modelos têm o objetivo de minimizar atritos entre 
capital e trabalho na tentativa de harmonizar interesses contrastantes entre empregado e 
empregador, a partir da melhora da satisfação e otimização do desempenho do funcionário, 
assim, a produtividade da empresa cresce (EL-AOUAR e SOUZA, 2003, p. 3). Com isso, 
analisa-se as respostas ao questionário para verificar essa relação entre os trabalhadores e a 
Hoplon. 
A primeira seção do questionário teve o objetivo de descrever o perfil dos funcionários 
da organização, para melhor compreender algumas respostas providas em seções posteriores, 
bem como ilustrar a força de trabalho da organização. 
As respostas à questão 1 da primeira seção demonstram que a empresa possui a maior 
parte da equipe de trabalho sendo jovens adultos. A gestora de RH adicionou, em entrevista, 
que muitos dos trabalhadores estavam ainda em seu primeiro emprego. 
As questões 2 e 3 da seção 1 demonstram uma tendência que vem crescendo 
globalmente, onde os indivíduos esperam mais tempo para se casar e gerar filhos (ASTONE, 
MARTIN, PETERS, 2015). Como observa-se que os funcionários da Hoplon, em sua maioria, 
são jovens adultos, a probabilidade de que a maioria na organização seja solteiro e/ou não 
possua filhos é maior. Além disso, as questões 6, 7 e 8 da seção 8 demonstram que o tempo 
despendido na organização pode interferir de certa forma na vida pessoal dos funcionários da 
Hoplon, o que pode contribuir para explicar a tendência observada por Astone, Martin e 
Peters (2015), bem como a realidade da própria empresa.  
Ainda na primeira seção, a questão 4 buscava estabelecer o quadro funcional da 
organização. Pode-se observar que o foco da organização está voltado para as áreas mais 
próximas ao desenvolvimento de jogos eletrônicos, e que outras atividades são menores, de 
maneira a prestar apenas o suporte necessário para a atividade principal da Hoplon. 
A gestão de pessoas contemporânea e os programas de QVT propõem métodos de 
recompensas, abarcando as diretas (exemplos: salários, prêmios, comissões e benefícios 
sociais) bem como as indiretas (reconhecimento do indivíduo, elogio, planos de carreira e 
progressão funcional) (WALTON, 1973). Assim, a segunda tratou da compensação dos 
funcionários.  
As respostas à primeira questão demonstram que alguns funcionários podem não 
possuir o entendimento claro do que se classifica como um “benefício” dentro da organização, 
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o que pode afetar a sua percepção da compensação recebida, possivelmente alterando a sua 
qualidade de vida no trabalho, ainda mais se levar-se em conta o fato de a Hoplon não possuir, 
atualmente, nenhuma área de lazer ou atividades de relaxamento ou saúde em seu espaço 
físico (WALTON, 1973, apud FERNANDES, 1996; FIOH, 2014). Em entrevista com a 
gestora de RH, foi informado que a organização pretende alterar sua localidade, e assim, 
redesenhar seu espaço físico de maneira a acomodar áreas de lazer para os funcionários, o que 
demonstra esforços da empresa para elevar a QVT dos trabalhadores. 
As questões 2, 3 e 4 da seção 2 retratavam a percepção da equidade salarial dos 
funcionários, que julgaram a compensação com relação ao mérito que atribuem a si próprios, 
à outras empresas e aos demais colaboradores da Hoplon. 
Os respondentes demonstraram-se, em geral, positivos com relação à soma de salários 
e incentivos que recebem, o que demonstra que não estão descontentes com a proporção entre 
trabalho que realizam e a sua remuneração. 
Com as respostas da questão 3 observa-se que, em geral, a organização atende à parte 
que trata da equidade externa no indicador de QVT - “Equidade interna e externa”, proposto 
como avaliador da QVT por Walton, inserido no critério “Compensação justa e adequada” 
(WALTON, 1973, apud FERNANDES, 1996, p.48). 
Um dos respondentes que assinalou a opção “recebem de forma similar” na questão 3 
e que considera seu salário „justo” na questão 4 relatou: 
Algumas áreas podem ter uma certa "facilidade" para promoção de carreira na 
indústria de jogos. Crescer na carreira como um programador é muito diferente de 
crescer como um Game Designer ou como um testador de QA. 
Como a demanda de trabalho para programadores é muito maior é mais fácil ter 
um melhor salário e algumas vezes ganhar até mais do que outros colegas da 
mesma área, pois depende muito da demanda que está recebendo. 
Uma coisa que é fato, e tem que ser levada em consideração é que a maioria dos 
desenvolvedores de jogos trabalham mais horas do que pessoas exercendo a mesma 
função em outras áreas, como desenvolvimento web, ou de software. E 
desenvolvedores de jogos também costumam fazer muitas horas extras não pagas. 
Ressalto aqui que felizmente esse não é o caso da Hoplon, porém é sim o caso de 
alguns amigos em outras empresas. 
 
Julgo que "recebem menos" em empresas do mesmo ramo, pois muitas oferecem 
apenas o VT como benefício, sendo que algumas empresas não auxiliam nem com 
VT integral. 
  
Ao mencionar VT, o respondente refere-se ao Vale Transporte, estabelecido pela Lei 
7.418 de dezembro de 1985, Art 4º, Parágrafo único: “O empregador participará dos gastos de 
deslocamento do trabalhador com a ajuda de custo equivalente à parcela que exceder a 6% 
(seis por cento) de seu salário básico”. No caso da Hoplon, oferece vale transporte com 6% de 
desconto do salário base, como previsto em lei. 
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O objetivo da quarta questão era estudar a equidade interna, relacionada ao mesmo 
indicador de Walton (1973, apud FERNANDES, 1996, p.48) da questão anterior, e 
novamente é possível ver que a Hoplon atende a este quesito num quadro geral. 
Conforme o que foi visto no estudo da FIRJAN (2014, p.12), os salários dos 
funcionários que trabalham com design e tecnologias, além de já serem elevados, se 
comparados ao salário mínimo nacional, também vêm crescendo nos últimos anos. 
Um dos respondentes que acredita que a distribuição salarial seja justa comentou: 
Julgo como "Justo", mas não sei qual seria o salário dos colegas em cargos 
diferentes. 
 
Um dos que respondeu “Recebem mais” na questão anterior, e considera o salário 
“Justo”, disse: 
1 - Empresas similares do ramo: considerando o contexto internacional. 
2 - Salário: considerando apenas o contexto da empresa. Considerando o contexto 
internacional se torna "Nada Justo". 
 
Um respondente que assinalou “Recebem menos” na questão anterior, e considera o 
salário “Muito justo” relatou: 
Acho que normalmente no cargo que eu estou, gestor de comunidade/social media e 
etc, os profissionais são mal pagos. Aqui na Hoplon existe um reconhecimento da 
importância dessa área e acredito que o salário que ganho hoje é justo. 
 
Dentre os que responderam “Recebem mais” na questão anterior, e consideram o 
salário “Nada justo”, citou-se: 
O mercado é que dita o valor de cada profissional. Eu tenho pós graduação na 
minha área e experiência comprovada no segmento. Mas, profissionais de outras 
áreas, com nível de escolaridade parecido não tem a mesma valorização. Alguns 
muito mais, e outros muito menos. 
 
Sinto-me bem sendo um artista 2d, o salário é apropriado na moeda real.  
 
  Para a seção 3, o foco era no segundo critério de Walton (1973, apud FERNANDES, 
1996), tratando das condições de trabalho. 
A questão 1 desta seção buscava avaliar a percepção dos trabalhadores a respeito do 
seu local de trabalho, considerando que esses tipos de condições afetam aspectos como a 
atenção e saúde do indivíduo, influenciando diretamente a sua QVT (CARVALHO, et al., 
2013). A gestora de RH informou que grande parte da preocupação com estes quesitos parte 
do próprio setor, mas que “os gestores também estão sempre atentos às necessidades dos 
colaboradores”. Essa preocupação é considerada como um importante passo para que a 




Um fator interessante acerca dessa preocupação é que a Hoplon prevê uma licença 
paternidade de 15 dias, enquanto outros funcionários CLT têm direito a apenas 5. A alteração 
se dá devido à maioria dos funcionários serem homens, além de muitos ainda serem jovens e 
sem filhos. 
Um dos funcionários, que julgou as condições como “boas”, expressou: 
Uma opinião pessoal é que gosto muito da luz do sol e trabalhamos em um lugar 
privilegiado com janelas em todos os cantos das salas porém não aproveitamos 
disto e acabamos fechando as janelas em respeito aos outros colegas, os quais a luz 
do sol acaba incomodando a visão. 
 
Já um dos respondentes que julgou as condições como “ruins”, fundamentou –se nos 
seguintes quesitos: 
1 - Em limpeza, ventilação e salubridade: a poluição sonora é terrível. 
2 - Em equipamentos: o sistema de iluminação é muito ruim, amplificando cansaço 
visual. 
3 - Em equipamentos: as mesas são muito pequenas. 
4 - Em equipamentos: a disposição das mesas é ruim. A organização deveria ser 
feita baseada em ilhas e não voltando as pessoas para as paredes (maximizando a 
utilização do espaço atual). 
 
Em contrapartida ressalta-se pontos positivos por parte de alguns funcionários que 
explicam que: 
Apesar de não termos os melhores equipamentos, e os melhores móveis para 
trabalho, é perceptível que alguém na empresa tenta prover o melhor que a empresa 
pode pagar. O maior problema neste sentido é que quem é responsável por prover 
as soluções neste sentido (qualidade e saúde do trabalho) são profissionais técnicos 
de outras áreas. 
 
Na questão 2, observou-se que os funcionários são de fato conscientizados acerca da 
sua saúde física no trabalho. 
Para Walton (1973, apud FERNANDES, 1996, p.48), um ambiente de trabalho seguro 
e saudável é um indicador importante da QVT na organização. Considerando as respostas à 
esta questão, bem como as da questão anterior, entende-se que a Hoplon possui uma boa 
avaliação neste aspecto, de acordo com seus funcionários. 
As respostas à questão 3 desta seção ilustram que, em geral, os funcionários não se 
sentem sobrecarregados com relação a outros dentro da empresa, o que demonstra igualdade 
de tratamento entre os trabalhadores da Hoplon, da mesma maneira, todos os funcionários 
consideram os equipamentos do seu local de trabalho como sendo bons ou ótimos, de acordo 
com as respostas da questão 4. 
Segundo Gorz (2003), a comodidade e bem-estar que a QVT apresenta, funciona como 
fator que disciplina o indivíduo, de forma a fazê-lo permanecer e ter um rendimento maior e 
melhor através de condições atrativas. Assim, é impossível não levar em consideração que o 
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mercado é o grande interessado em boas condições de trabalho e nos modelos de QVT. As 
afirmações de Gorz têm relação com o observado nesta seção, considerando que os atrativos 
que a organização oferece aos trabalhadores podem ter como objetivo fidelizá-los à empresa. 
Em seguida, a seção 4 buscou retratar a situação na Hoplon no que diz respeito ao 
terceiro critério de QVT de Walton (1973, apud FERNANDES, 1996), que trata do uso e 
desenvolvimento de capacidades dos funcionários. 
A questão 1 desta seção tratou do aproveitamento das capacidades profissionais dos 
trabalhadores, e as respostas foram, em geral, bastante positivas, com apenas 7 dos 
respondentes descontentes com o aproveitamento de suas habilidades. A especialização de 
cada funcionário no desempenho de sua função pode ser um fator bastante influente na hora 
de distribuir as atividades (MALONE, LAUBACHER e JOHNS, 2011), e é possível que 
funcionários com habilidades semelhantes estejam sendo menos aproveitados, daí a 
insatisfação. Dessa maneira, cabe à Hoplon observar esses casos para poder aproveitar as 
qualidades dos seus funcionários ao máximo.  
Na segunda questão, todos os respondentes afirmaram que recebem algum tipo de 
feedback pelas informações que recebem, ainda que 6 deles tenham informado receberem 
essas informações apenas raramente. Esse tipo de interação é importante para os indivíduos, 
que de acordo com Terkel (1972, apud ROSSI, et al., 2005), buscam o reconhecimento pelas 
atividades desempenhadas em seu local de trabalho.  
As questões 3 e 4 tratam do aspecto de autonomia, enunciado como um indicador da 
QVT por Walton (1973, apud FERNANDES, 1996). As respostas demonstraram um quadro 
quase totalmente positivo, com apenas um dos respondentes citando que raramente tem 
liberdade para decidir ou se sente livre para propor novas ideias. As informações aqui 
prestadas, bem como as respostas fornecidas à questão 3 da seção 9 indicam que os 
funcionários são bastante autônomos, mas também contam com o apoio da Hoplon para a 
tomada de decisão, o que é tido como um fator contribuinte para a motivação e qualidade de 
vida dos funcionários (WALTON, 1973, apud FERNANDES, 1996; MIRANDA, 2009). 
A questão 5 tratava da complexidade das atividades desempenhadas pelos funcionários. 
A visão geral obtida pelas respostas dessa questão é de que as funções desempenhadas são de 
fato complexas pelo ponto de vista dos trabalhadores.  
Como visto na questão 1 da seção 1, a maioria dos trabalhadores da Hoplon está 
inserida na faixa etária considerada pertencente à geração Y, e uma das características dessa 
geração é o fato de que esses trabalhadores são incentivados pelo desafio e pela liberdade 
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criativa proporcionada (LIPKIN, 2010). Dessa maneira, a complexidade pode ser vista como 
uma característica positiva do trabalho na Hoplon, como retratam alguns dos respondentes: 
Complexas no sentido que demandam do raciocínio lógico e que muitas vezes 
aparecem novidades, sendo no caso características boas para o dinamismo no 
trabalho. Não se trata de um trabalho robótico ao estilo do filme "Tempos 
Modernos". 
 
Criar é um ato complexo, mas gratificante. 
 
Entretanto, entende-se que a complexidade e o desafio em excesso podem causar 
prejuízos e desmotivação aos funcionários, que podem sentir-se pressionados demais a 
continuar a agregar novos conhecimentos e refinar suas habilidades constantemente 
(WALTER, 2010). 
Ainda, Gorz (2003) diz que as empresas simultaneamente ao processo de 
transformação em organizações complexas, fazem com que as funções sejam mais 
especializadas, e para tornar isso viável, normatizar e regular o comportamento de seus 
funcionários, das tarefas e de suas relações, codificando o trabalho, assim a administração 
poderá calculá-lo e controlá-lo. 
A seção 5 trata do próximo critério de QVT estabelecido por Walton (1973, apud 
FERNANDES, 1996), as oportunidades de crescimento e segurança oferecidos pela 
organização. 
A primeira questão propunha a situação onde, no caso de um dos funcionários 
mostrasse melhor desempenho em uma determinada função que não a sua, se teria a Hoplon, 
interesse em realocá-lo para esta nova função. A grande maioria dos respondentes acreditam 
que a empresa de fato teria este interesse, o que demonstra que esses funcionários percebem a 
organização como flexível e adaptável, o que pode ser um diferencial para um funcionário da 
geração Y, bem como uma característica notável para empregados em potencial (SUNG, 
2015; LIPKIN, 2010). 
A segunda questão também tange a esses aspectos mentais dos funcionários. Ao serem 
perguntados se acreditam que a Hoplon oferecia oportunidades de progressão na carreira dos 
funcionários, a grande maioria respondeu de maneira positiva, o que Walton considera como 
um indicador da QVT (1973, apud FERNANDES, 1996). Esse fator também é um importante 
fator da motivação desses funcionários, oferecendo perspectivas futuras positivas (LIPKIN, 
2010; WALTON, 1973). 
A questão número 3 trata de outro aspecto importante indicador da QVT segundo 
Walton (1973), que trata da estabilidade no emprego dos funcionários. A resposta, em geral, 
positiva, demonstra que os funcionários se sentem seguros na organização. A ausência de 
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medo do desemprego e de competição interna agressiva são aspectos que incentivam o 
coleguismo entre os funcionários, bem como a exposição de ideias, um fator crítico para uma 
organização criativa como a Hoplon (DUBOIS, 2012; KISH-GEPHART, et al, 2009). 
Na questão 5, pediu-se que os funcionários avaliassem se teriam dificuldade de 
encontrar novos vínculos empregatícios, na hipótese de precisarem sair do atual. Esta questão 
também tratou do aspecto da estabilidade visto na questão anterior. 
Nota-se que a maior parte dos respondentes de Design julgou o quesito como difícil ou 
muito difícil, enquanto a maior parte dos respondentes que exercem funções classificadas 
como programação e sistemas acreditam que teriam facilidade para encontrar novos 
empregos. Essa relação demonstra a competitividade desses mercados, na percepção dos 
funcionários da Hoplon. 
De acordo com o estudo realizado pelo site Gamasutra (2014), nos Estados Unidos, 
59% dos trabalhadores em organizações de desenvolvimento de games conseguiram encontrar 
novos empregos em outras organizações do mesmo ramo, após deixarem suas organizações 
anteriores. 
Alguns dos respondentes comentaram a respeito da facilidade/dificuldade em 
encontrar um emprego novo caso fosse necessário: 
Difícil devido à realidade do país no momento, e também pelo risco de ter que me 
adaptar em uma alguma empresa lá fora que não me ofereça tamanha liberdade e 
oportunidade de aprendizado. 
 
O mercado de games em Florianópolis é pequeno. Reposição com as mesmas 
condições de trabalho seria um pouco difícil. 
 
O que fazemos aqui é muito específico e dificilmente aplicado diretamente em 
outras áreas, quanto mais especialista for um trabalhador da indústria de jogos no 
Brasil mais difícil fica de encontrar trabalho exatamente igual em outras empresas. 
 
Um respondente disse que seria fácil encontrar outro emprego, então, provavelmente, 
a função que desempenha apresenta uma maior abrangência, permitindo que possa migrar 
para outras organizações facilmente, sem necessariamente estar inserido na indústria da 
games: 
Seria muito fácil encontrar outro emprego. Recuso constantemente outras 
oportunidades. 
 
Na sexta seção encontram-se as questões a respeito de Integração Social na Empresa, 
o quinto critério estabelecido por Walton (1973, apud FERNANDES, 1996): 
A primeira questão buscou investigar a igualdade de tratamento dentro da Hoplon. As 
respostas à essa questão foram geralmente favoráveis. Alguns descontentamentos podem 
surgir devido ao foco da organização, ou ao número de funcionários em determinados setores 
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(os setores administrativos possuem bem menos funcionários), além de, possivelmente, 
devido à disparidade na distribuição de gênero dentro da organização, que conta apenas com 8 
funcionárias do sexo feminino.  
Nota-se, que essa diferenciação de gênero é observada também em empresas 
internacionais de desenvolvimento de games. O estudo da revista digital Gamasutra (2014), 
que envolveu mais de 2.000 respondentes da Europa, Estados Unidos e Canadá, verificou que 
além da diferença em número de funcionários, que chegava a proporção de 95% homens e 
apenas 5% mulheres como ocupantes de cargos de programação. O estudo demonstra também 
que as mulheres recebem em geral menos que os homens. Caso essa situação seja refletida na 
Hoplon, poderia ser uma justificativa para o descontentamento de alguns funcionários com a 
igualdade no tratamento, e também na comparação de salário com colegas da mesma empresa, 
vista anteriormente na questão 4 da seção 2. 
A questão 2 desta seção verificou a relação dos funcionários com os seus superiores na 
hierarquia. Observou-se que a relação da maioria dos funcionários é ótima, com apenas 1 
deles informando que possui uma relação ruim. Parte do bom relacionamento pode ser 
provindo de características como a distribuição de setores de maneira horizontalizada na 
organização, bem como as respostas providas nas questões da seção 4 deste questionário. 
 As questões 3 e 4 tratam das amizades dentro da organização. Em ambas as questões, 
apenas 5 funcionários responderam de forma negativa, e a gestora de RH informou, em 
entrevista, que a maioria dos funcionários são amigos, unidos principalmente pelo amor aos 
games, e os gostos semelhantes. A sexta questão desta mesma seção comprova a afirmação da 
gestora, uma vez que a maior parte dos funcionários têm a maioria de suas amizades dividida 
entre dentro e fora da Hoplon, e 8 deles têm a maioria das amizade dentro da organização. 
Um dos respondentes comentou: 
Uma coisa que parece ser o maior fator diferencial de se trabalhar na indústria de 
jogos é o fato da facilidade de fazer novos amigos. 
 
Na questão 5, apenas 2 funcionários informaram que não percebem incentivos da 
empresa para criar laços de amizade, o que demonstra que pelo menos três dos respondentes 
com poucos ou nenhum laço de amizade estão cientes dos esforços da organização. Ainda 
assim, alguns funcionários podem estar se sentindo deslocados, e é necessário que a Hoplon 
tente identificá-los para tentar acolhê-los. 
Com relação aos incentivos à amizade pela Hoplon, a gestora de RH informou que, na 
organização, devido ao perfil dos funcionários, diversas oportunidades de integração surgem, 
como por exemplo campeonatos de videogame ou a denominada “Sexta-feira Floral”, onde 
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todos têm a liberdade de se vestirem com roupas mais descontraídas, além da empresa 
disponibilizar uma bandeja de frutas para comerem à vontade e adornos diferenciados. Esta 
atividade possui foco na quebra de rigidez e confraternização de todos. 
A respeito das amizades na organização, alguns respondentes comentaram: 
Nerds/gamers etc são um perfil específico com gostos específicos e jeitos 
específicos. Quando estamos todos juntos no ambiente de trabalho parece que 
estamos em um ambiente que está mais para diversão do que trabalho, onde todos 
gostam das mesmas coisas e falam a mesma língua. Quando estamos fora do 
trabalho geralmente nos sentimos um peixe fora d’água. Várias pessoas que saem 
da indústria de jogos comentam como era fácil fazer novos amigos enquanto 
trabalhavam com jogos. 
 
Todos aqui são os melhores!  
 
Em geral, verificou-se que as relações interpessoais dentro da organização são boas, o 
que contribui para a qualidade de vida dos funcionários dentro da organização, e também a 
motivação para desempenhar as suas tarefas em conjunto (WALTON, 1973, apud 
FERNANDES, 1996). 
A sétima seção teve como objetivo averiguar questões relativas à ideia de 
constitucionalismo proposta por Walton (1973, apud FERNANDES, 1996). 
A questão 1 desta seção tratou da liberdade de expressão no trabalho, considerado por 
Walton (1973, apud FERNANDES, 1996) como um dos indicadores da QVT. A resposta foi 
largamente positiva, com apenas dois funcionários informando estarem insatisfeitos com este 
quesito. Os funcionários também já indicaram possuir liberdade para propor novas ideias na 
questão 4 da seção 4, e esse nível de liberdade dentro da organização permite que a 
comunicação seja mais fluida entre os funcionários, sendo um fator contribuinte para o 
desenvolvimento da organização (KISH-GEPHART, et al, 2009). 
A segunda questão pediu que os respondentes avaliassem a privacidade pessoal em seu 
trabalho. É possível que a insatisfação de alguns dos respondentes provenha do layout da 
organização, observado na figura 8, onde os computadores nos quais os funcionários 
trabalham são dispostos de maneira que é relativamente fácil de observar o que alguém está 
fazendo enquanto exerce suas atividades. Essa disposição pode ser vista pelos trabalhadores 





Fonte: Fotografia tirada pelos autores, 2016. 
 
A questão 3, por sua vez, teve como objetivo avaliar a flexibilidade da Hoplon na 
percepção dos seus funcionários. 
Apesar de os funcionários, em grande maioria, verem a empresa como dinâmica e 
flexível, a gestora do RH informou que exigem determinadas exigências:  todos os 
funcionários devem exercer a carga horária de 40 horas semanais, e todos devem realizar seus 
horários de maneira que estejam presentes entre as 10 e 16 horas, para participar de possíveis 
reuniões a respeito dos projetos desenvolvidos.  
A flexibilidade pode ser considerada como uma reação aos modelos burocráticos de 
trabalho, porém embora a flexibilidade seja uma das qualidades mais bem vistas nas empresas 
atuais, vem permutando a rigidez burocrática por risco e instabilidade (SENNET, 2004). Para 
Gorz (2003), a flexibilidade nada mais é um instrumento que propicia um maior 
conhecimento das próprias tarefas que o indivíduo realiza na empresa, ruptura da rotina 
através do enriquecimento do cargo e diversificação de atividades, nada mais que medidas 
reguladoras estimulantes. 
Figura 8 – Disposição do espaço interno na Hoplon 
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Mesmo com todas as crítica à QVT e o depoimento da gestora de RH, a pesquisa 
demonstrou claramente que os funcionários preferem trabalhar em uma empresa da indústria 
criativa como a Hoplon, pois a flexibilidade, ainda que acompanhada por seus riscos e 
embustes, é algo visto com bons olhos e que proporciona aos funcionários um certo tipo de 
conforto.  
A penúltima seção do questionário tratou de um aspecto muito importante e 
controverso no trabalho e, principalmente, na economia criativa: o espaço total de vida, que 
relaciona o tempo despendido no trabalho e fora dele (LAMPEL e GERMAIN, 2015; FIOH, 
2014; WALTER, 2010, ANTUNES, 2003). 
A questão número 1 tinha como objetivo saber se os funcionários entendiam seu 
trabalho na Hoplon como divertido ou interessante. Há toda uma aura de fascínio ao redor dos 
produtos da indústria criativa, o que faz com que o trabalho criativo se pareça mais com lazer 
do que com um trabalho em si (HESMONDALGH; BAKER, 2011). Isso se dá porque o 
formato do trabalho é calcado por uma lógica profissional, bem como por uma lógica artística 
(EIKHOF; HAUNSCHILD, 2007). 
Novamente, a positividade observada nas respostas à esta questão pode ser associada 
ao perfil dos funcionários, que é bastante compatível com o produto sendo desenvolvido, o 
que torna o desempenho das suas funções em algo recompensador (WEISS, 1991). Os 
funcionários que assinalaram “não” ou “indiferente” podem sentir-se dessa maneira por diferir 
deste perfil, sendo uma minoria da organização, o que também pode enquadrá-los nas 
respostas negativas nas questões das seções 6 e 4. 
As questões 2, 3 e 4 tratam das metas estabelecidas pela organização e da percepção 
dos funcionários acerca destas. 
A questão 2 traz uma informação interessante, pois três respondentes afirmam não 
possuírem metas periódicas a cumprir. Devido à estrutura do questionário, não é possível 
determinar por que esses funcionários afirmam não ter metas a cumprir, mas entende-se que 
uma possibilidade para essa figura de respostas pode advir da percepção dos funcionários, que 
não tomam seus objetivos como metas propriamente ditas, ou desempenham funções as quais 
metas não se encaixam por serem atividades rotineiras sem um prazo formalmente firmado. 
Na terceira questão, os funcionários avaliaram as metas estabelecidas. Ainda que a 
resposta seja largamente positiva, alguns funcionários discordaram. Na questão 4, os 




A maior parte das metas estabelecidas são artificiais e não servem para maximizar 
o potencial de receita, portanto são apenas usadas como instrumento de pressão 
para satisfazer o psicológico de uma cadeia de comando insegura. 
 
Geralmente as metas são irreais e estamos sempre fazendo trabalho em horário 
extra. De noite, e fins de semana. 
 
A questão 5 perguntou, então, se os funcionários consideravam as metas difíceis de 
serem atingidas. Aqui foi visto que uma boa parte dos respondentes de fato considera suas 
metas difíceis de serem atingidas, o que pode ou não ser um aspecto negativo, mas que 
precisa ser estudado pela organização para evitar possíveis prejuízos aos funcionários 
(RODRIGUES, 1994; DAVIS e NEWSTON, 1991; LIPKIN, 2010; IWASAKI, 
TAKAHASHI e NAKATA, 2006). 
As questões de 6 a 9 trataram do trabalho e o espaço total de vida dos funcionários em 
geral. Walton (1973) menciona que deve haver um equilíbrio entre o tempo de dedicação ao 
trabalho, que não deve exceder ou comprometer o lazer e as relações familiares. Nesse sentido 
Freitas (2000) relata que empresas atuais utilizam o discurso de que não são uma organização 
apenas, e sim uma família, disponibilizam espaços de lazer, incentivam amizades dentro da 
empresa, oferecem serviços como academias de ginástica, viagens, salas de jogos e vários 
outros tipos de regalias, ao mesmo tempo que advogam para que o empregado passe mais 
tempo com a própria família e tenha lazer adequado, sendo que isso tudo tem por objetivo 
criar um vínculo com a família do próprio funcionário, o que indiretamente o força a produzir 
mais e se manter na organização não apenas pelo seu bem–estar, mas também pelos 
benefícios oferecidos à sua família. 
Com as respostas a essas questões, verificou-se que o trabalho de fato interfere na vida 
fora da organização dos funcionários, visto que a maioria citou que o emprego compromete o 
tempo com a família de alguma forma, que já causou algum tipo de prejuízo à vida pessoal, 
que costumam trabalhar fora do expediente e que o trabalho pode ser excessivo. 
Novamente, observa-se que o trabalho, apesar de ter sido citado como bom e divertido, 
ainda acaba por possivelmente prejudicar a qualidade de vida dos trabalhadores na Hoplon. 
Verifica-se aqui, ainda que tênue, um quadro de sobretrabalho, conforme descrito por 
Iwasaki, Takahashi e Nakata (2006), e entende-se que a organização deve estudar medidas de 
possivelmente reduzir esta condição, a fim de evitar possíveis danos e diminuição da 
qualidade de vida aos seus funcionários. 
Ainda assim, a maioria dos respondentes não classifica o trabalho como excessivo, ou 
o classifica apenas como raramente excessivo, demonstrando que os trabalhadores da Hoplon 
não percebem o tempo dispendido na organização como algo necessariamente negativo. A 
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Gestora de Recursos Humanos informou na entrevista realizada, que os funcionários às vezes 
ficam depois do expediente para jogarem uns com os outros, ou seja, caso a empresa fosse um 
lugar considerado cansativo e ruim, não esperariam nem um minuto a mais para ir embora. 
As questões 10 e 11 tratam de “pausas” durante o expediente, que seriam utilizadas 
como pequenos momentos de lazer para os funcionários, podendo abranger situações como 
relaxamento, descontração, atividades anti-estresse, refeições (não contando com horário de 
almoço), e demais atividades que podem ser encontradas em organizações com perfis tidos 
como mais modernos e menos rígidos (FIOH, 2014; LAMPEL e GERMAIN, 2015). 
Alguns respondentes comentaram a respeito das pausas no trabalho: 
Pausas:  
1 – Banheiro 
2 - Pegar água ou chocolate quente. 
3 - Debates de alguns tópicos contemporâneos. 
 
A empresa permite uma pausa de 25 mins no meio da tarde, que é o período de 
trabalho maior. As demais pausas são de critério do funcionário. 
 
Alguns minutinhos, no máximo 20 min quando todos saem ao mesmo tempo.  
 
As pausas no trabalho são incentivadas e acabam ajudando muito para todos se 
enturmarem e até acaba sendo bom para os projetos pois algumas vezes, mesmo que 
involuntariamente discutimos problemas das tarefas diárias. 
 
A última seção iniciou com uma questão aberta opcional, que tratou da percepção dos 
funcionários quanto às diferenças entre a Hoplon e outras organizações mais distantes da 
estrutura de uma empresa inserida na economia criativa 
A maioria dos funcionários que escolheu responder à esta questão citou a flexibilidade 
da organização, tanto se tratando da maneira de cada um exercer a sua função, quanto na 
capacidade de adaptação da organização. Citou-se, ainda, o ambiente agradável, a sensação de 
camaradagem entre os funcionários e a liberdade criativa, todos esses aspectos considerados 
relevantes para a QVT segundo Walton (1973, apud FERNANDES, 1996). 
Abaixo, algumas respostas providas pelos funcionários: 
Como empresa: Grande flexibilidade em vários aspectos do dia a dia; 
Justa e correta com as leis e direitos dos trabalhadores; 
Ambiente extremamente acolhedor e descontraído; 
 
Considero a criação de jogos como uma arte e isso faz com que as decisões e 
motivações das pessoas para estarem trabalhando aqui muito diferentes. Também 
muda muito a forma como as pessoas que trabalham na indústria veem o resultado 
do seu trabalho. Tentamos criar entretenimento para outras pessoas, enquanto, se 
estivéssemos trabalhando em uma função próxima ao que fazemos aqui 
provavelmente estaríamos entregando uma ferramenta ou serviço para consumo ou 
para gerar negócios. 
 
Já passei por outras empresas de economia criativa, mas nenhuma proporcionou 
liberdade, flexibilidade, dinamismo, descontração, não estar preocupado com dress 
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code, poder opinar (mesmo que seja com um funcionário hierarquicamente muito 
diferente e sendo estagiário), não ser tratado como estagiário no dia-a-dia, etc. 
 
A visão da empresa, as campanhas e ações criadas, o estímulo a criatividade, o 
estímulo ao funcionário em tentar coisas novas. 
 
A Hoplon procura trazer aos funcionários um ambiente dinâmico e divertido de 
trabalho, focando no bem estar e na qualidade de vida dos mesmo. Isso reflete no 
rendimento e motivação dos funcionários, é uma estratégia muito comum nas 
empresas modernas e que vem dando bastante certo e trazendo resultados. 
 
É possível observar que os esforços relacionados à qualidade de vida na Hoplon se 
enquadram com os citados anteriormente, sendo adaptada às demandas de novas gerações, 
conforme Lipkin (2010) cita, e também possuindo espaço de descontração e entretenimento 
dentro de si mesma, conforme Sung (2015), FIOH (2014) e Antunes (2003) descrevem. 
Um dos indicadores QVT de Walton (1973, apud FERNANDES, 1996) cita a imagem 
da organização perante a sociedade. Assim, a questão 2 da nona seção buscou esta 
informação. A resposta foi, majoritariamente positiva, e acredita-se que alguns funcionários 
podem observar a imagem da empresa como não tão favorável devido à percepção desses 
funcionários acerca de possíveis experiências que o público poderia ter sobre jogos anteriores 
da Hoplon, como Taikodom: Living Universe. 
A partir de uma pesquisa aplicada à trabalhadores da indústria de games na Austrália, 
Thompson, Parker e Cox (2015) declaram que a autonomia, uma das características mais 
enfatizadas nesses ambientes, está muito ligada ao contexto e é contestada, pois tem atuação 
direta na criação de valor por parte das empresas e de seus colaboradores. De acordo com as 
respostas à questão 3 desta seção, bem como das questões 3 e 4 da seção 4, discutidas 
anteriormente, a Hoplon parece não se encaixar no quadro descrito por esses autores, 
proporcionando autonomia verdadeira aos seus funcionários. 
A quarta questão trouxe uma projeção para os funcionários, perguntando-lhes se 
incentivariam seus filhos a trabalhar no mesmo ramo em que atuam. 
Para compreender melhor a motivação da resposta, a quinta e última questão 
disponibilizou aos funcionários, caso quisessem, espaço para justificar as opções assinaladas 
na questão anterior. Dessa maneira, alguns funcionários informaram: 
Acredito que a escolha de uma atividade profissional é individual, baseada nas 
aspirações pessoais, caso o interesse fosse espontâneo, mostraria os prós e contras 
e ajudaria no que fosse possível. 
 
Caso queiram seguir o ramo, incentivaria. Mas depende deles sobre qual ramo 
querem seguir (quando acontecer de adotar algum filho). 
 
Prefiro deixá-los descobrir o que gostam de fazer e fazem bem. Se for o caso de 




Minha profissão é um pouco valorizada, e é um trabalho empolgante, apesar de 
ficar o dia inteiro sentado na frente de um computador e dentro de uma sala. 
 
Se elas quisessem, é claro que incentivaria, é uma área ótima, não só na minha 
função, mas em todas as outras relacionadas e com bons salários. 
As justificativas demonstram que vários respondentes têm uma visão positiva do seu 
local de trabalho, mas que preferem se colocar em posição de neutralidade perante seus filhos 
quando na hora de auxiliá-los na decisão de seguir alguma carreira, o que explicaria tanto o 
número de respostas “Sim” e “Não sei dizer”. 
Segundo Gill e Pratt (2008), na prática, a vida dos trabalhadores da economia criativa 
não é tão fabulosa como a mídia apresenta, as incertezas, inseguranças e contingências que o 
trabalho demonstra são apenas alguns dos problemas que os setores como software, design e 
artes em geral apresentam. Os traços predominantes do trabalho criativo são: o trabalho de 
forma intermitente, precarizado e em tempo parcial, longas jornadas de trabalho, inexistência 
de separação do trabalho e vida particular, salários baixos, exigência de disponibilidade para 
viagens, ser intimamente ligado ao assunto, informalidade, histórico de insegurança em torno 
de novas oportunidades de trabalho, preocupação sobre ter um salário que o indivíduo 
considere suficiente e atualização no ramo (GILL; PRATT, 2008). 
Shukaitis (2011) ressalta ainda que a satisfação do trabalho auto gerido, com ênfase no 
trabalho criativo, pode se mesclar e se sobrepor com o que o autor chama de “auto-
exploração”, que poderia ser caracterizada como um abuso das capacidades de um indivíduo 
por si próprio. 
Por fim, um estudo realizado pela empresa americana Staples (2015), relata que, 
mesmo que 53% dos empregados entrevistados no estudo estejam se sentindo exaustos e com 
excesso de trabalho, 86% ainda se sentem felizes no trabalho, quadro bem semelhante ao visto 
na Hoplon. O estudo critica que o aumento das tecnologias resulta em uma força de trabalho 
que está “sempre ligada”, e questiona: seriam esses trabalhadores realmente inspirados e 
motivados, ou simplesmente condicionados a aceitar essa nova realidade? 
Ainda assim, mesmo com todas as críticas apresentadas às teorias e práticas que tratam 
da qualidade de vida no trabalho, a pesquisa demonstrou que os funcionários da Hoplon de 
fato se sentem felizes em trabalhar na empresa e estão contentes com os métodos 







6 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 
Os objetivos pré-estabelecidos no início do trabalho foram atingidos ao longo da 
pesquisa. O primeiro objetivo tratava de relacionar algumas concepções de trabalho ao longo 
da história: desde a própria introdução, mas principalmente, os itens “2.1 - A Evolução do 
Trabalho” e “2.2 – Trabalho e Transformação do Indivíduo”, versaram sobre as concepções 
que se tinha a respeito do que era o trabalho pela história geral, observou-se as diferentes 
visões que estudiosos tinham a respeito do trabalho, o significado e as mudanças da ideia do 
trabalho na sociedade ao redor do mundo, culminando no que é visto na sociedade atual. 
Em seguida, o segundo objetivo tratava de descrever a qualidade de vida no trabalho 
em suas principais categorias. Primeiramente, no item “2.3 - Qualidade de Vida no Trabalho”, 
foram expostos alguns conceitos de qualidade de vida no trabalho e em seguida, os modelos 
mais conhecidos de QVT, sendo Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), 
Werther e Davis (1983) e Nadler e Lawler (1983), foram listados no item “2.4 – Modelos de 
QVT”. Com essa relação, foi possível observar as diferentes perspectivas e ideias a respeito 
do tema da qualidade de vida no espaço de trabalho dentro das organizações. O item “2.6 – 
Qualidade de Vida no Trabalho na Economia Criativa”, relacionou os conceitos vistos de 
QVT com as indústrias inseridas na economia criativa, demonstrando como as empresas de 
economia criativa tentam manter ou elevar a qualidade de vida no trabalho e os desafios que 
as pessoas enfrentam na busca por maior qualificação e na frenética rotina de vida onde o 
trabalho nunca “desliga”. 
O terceiro objetivo buscava caracterizar o trabalho na empresa Hoplon. Na 
fundamentação teórica, foram apresentadas definições de economia criativa, no item “2.5 – 
Economia Criativa”. Nesta seção, visualizou-se as implicações do trabalho criativo, e as 
diferenças das organizações criativas, com o objetivo de compreender melhor o contexto no 
qual a Hoplon estava inserida. Foram realizados também, uma pesquisa com os funcionários 
da organização, e uma entrevista com a Gestora de Recursos Humanos da empresa para obter 
informações de como costuma ser o dia-a-dia da empresa, as características diferenciadas e 
outras informações interessantes ao estudo. A partir dessa pesquisa, os dados foram 
mesclados às respostas, podendo ser encontrados na “Seção 4 – Resultados”. 
O último objetivo específico buscava retratar a percepção dos trabalhadores sobre a 
qualidade de vida no trabalho na organização estudada, assunto que foi aprofundado na 
“Seção 5 – Discussão dos Resultados”, onde relacionou-se o entendimento das respostas 
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providas pelos funcionários com os conceitos teóricos vistos anteriormente, analisando as 
diferentes percepções e realidades na Hoplon. 
Tendo alcançado todos os objetivos da pesquisa e a partir das respostas obtidas pode-
se concluir que as empresas da economia criativa apresentam um formato diferenciado de 
trabalho, onde deixam as pessoas mais à vontade, proporcionando assim um bem estar maior 
que em empresas tradicionais, visto que apesar de a Hoplon trabalhar com projetos como 
muitas empresas tidas como tradicionais fazem, com metas, prazos e o fato de os 
colaboradores precisarem estar na empresa em um horário específico, ainda assim, os dados 
informam que os funcionários em sua maioria demonstram gostar do que fazem e se sentem 
bem nas atividades que realizam. 
É interessante destacar a amizade que demonstram ter entre si, a cooperação que 
desenvolveram entre os grupos de trabalho e no ambiente geral, pois para Moscovici (2001, p. 
35), “A maneira de lidar com diferenças individuais cria certo clima entre as pessoas e tem 
forte influência sobre toda vida em grupo, principalmente nos processos de comunicação, no 
relacionamento interpessoal, no comportamento organizacional e na produtividade.” 
Mesmo trabalhando horas a mais, sábados e domingos para conseguirem concluir o 
projeto do novo jogo e lançá-lo, os funcionários da Hoplon acreditam trabalhar em uma 
empresa que respeita seus colaboradores, que proporciona à eles o que pode para cumprir suas 
atividades da melhor forma possível. 
Ainda, a partir dos resultados, pode-se concluir que, sendo a Hoplon uma empresa da 
economia criativa, apresenta uma proposta mais engajada na Qualidade de Vida no Trabalho, 
fazendo com que seus funcionários sintam mais prazer nas atividades que desempenham, 
oferecendo-lhes condições menos restritivas e mais flexíveis, desde horários a cumprir, 















ABRAGAMES, Mapeamento da Indústria Brasileira e Global de Jogos Digitais. São 
Paulo, 2014. 
 
ALBORNOZ, S. S. O que e trabalho. 6. ed. Brasiliense, São Paulo, 1994. 
 
ANTUNES, R. Os sentidos do trabalho: ensaio sobre a afirmação e a negação do trabalho. 
São Paulo: Boitempo Editorial, 2003. 
  
ARANHA, M.L. História da Educação. 2. ed. rev. atual. São Paulo: Moderna, 1996. 
  
ASTONE, N. M.; MARTIN, S.; PETERS, H. E. Millenial Childbearing and the Recession. 
Urban Institute, 2015. 
  
BEZERRA, O. L. Vai trabalhar, vagabundo: valores e representações sobre o trabalho. 
Tese de Mestrado em Ciências Sociais – UFRN, 2006. 
  
BIÉLER, A. O pensamento econômico e social de Calvino. São Paulo, Casa Editora 
Presbiteriana, 1990. 
 
BITTENCOURT, M. S. Qualidade de vida no trabalho (QVT) do cirurgião-dentista em 
serviços públicos de saúde – um estudo de caso. Dissertação de Mestrado, Universidade 
Federal de Santa Catarina, 2003. 
 
BRASIL. Constituição (1988): Constituição da República Federativa do Brasil. Brasília, DF: 
Senado Federal: Centro Gráfico, 1988. 
 
________. Lei no 7.418, de 16 de Dezembro de 1985: Institui o Vale-Transporte. Disponível 
em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L7418.htm>. Acesso em: 20 de mai. 2016. 
 
CAMPOS, V. F. TQC - Controle da qualidade total. 2. ed. São Paulo: Bloch, 1992. 
 
CAMUS, A. O Mito de Sísifo: Ensaio sobre o absurdo. Rio de Janeiro: Guanabara, 1989. 
 
CARDOSO, L. A. A categoria trabalho no capitalismo contemporâneo. Tempo Social, v. 
23, n. 2, p. 265-295, 2011. 
  
CARMO, P. S. A ideologia do trabalho. 2. ed. São Paulo: Moderna, 1992. 
 
CARVALHO, J. F. et al.  Qualidade de vida no trabalho e fatores motivacionais dos 
colaboradores nas organizações.  Educação em Foco, n. 7, p. 21-31, 2013. 
 
CARVALHO, A. M. O impacto da tecnologia no mercado de trabalho e as mudanças no 
ambiente de produção. Evidência, n. 6, p.153-172, 2010. 
  
CAVES, R. Creative Industries. Harvard University Press, 2000. 
 





CHIAVENATO, I. Gestão de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas organizações. 
14ª ed. Rio de Janeiro: Campus, 1999. 
 
___________. Introdução a teoria geral da administração. 8. ed. total. rev. e atual. Rio de 
Janeiro: Elsevier; 2011.   
 
COSTA, I. S. A.; BORGES, P. X.; FREITAS, J. A. S. B. Relações de produção em 
indústrias criativas: trabalho, consumo cultural e sustentação identitária em editoras 
infantojuvenis. Cadernos Ebape, Rio de Janeiro, v. 9, n. 2, p.360-376, jun. 2011. 
  
COY, P. The Creative Economy. The Australian Financial Review, 2001. 
  
CROWLEY, M. C. How SAS became the world’s best place to work. Fastcompany. 2013. 
Disponível em: <http://www.fastcompany.com/3004953/how-sas-became-worlds-best-place-
work>. Acesso em: 20 de set. 2015. 
 
CUNNINGHAM, S. From cultural to creative industries: theory, industry and policy 
implications. Media International Australia incorporating Culture and Policy v.102, n. 1 
p.54-65, fev. 2002. 
 
DAVIS, K.; NEWSTROM, J. W. Comportamento humano no trabalho: Uma abordagem 
organizacional. V. 2. São Paulo: Pioneira, 2001.  
 
______. Comportamento humano no trabalho: Uma abordagem psicológica. São Paulo: 
Pioneira, 1991. 
 
DERESKY, H. Administração Global: Estratégica e Impessoal. São Paulo: ARTMED, 
2002. 
  
DIMAGGIO, P. Market structure, the creative process, and popular culture: toward an 
organizational reinterpretation of mass-culture theory. Journal of Popular Culture, v. 11, n. 2, 
1977. 
  
DUBOIS, S. Internal competition at work: Worth the trouble? Fortune, 2012. Disponível 
em: <http://fortune.com/2012/01/25/internal-competition-at-work-worth-the-trouble/>. 
Acesso em: 18 de out. 2015. 
 
EHMER, J. Work, History of. International Encyclopedia of the Social & Behavioral 
Sciences, University of Salzburg, Austria, p. 16569–16575, 2001. 
 
EIKHOF, D.; HAUNSCHILD, A. For art’s sake! Artistic and Economic Logics in 
Creative Production. J. Organiz. Behav. 2007. 
 
EL-AOUAR, W. A.; SOUZA, W. J. Com músicos, com qualidade e com vida: 
contribuições teórico-metodológicas aos estudos em qualidade de vida no trabalho 
(QVT). In: Enanpad. Anais... Atibaia: anpad, 2003. 
 
FERNANDES, E. C. Qualidade de vida no trabalho: como medir para melhorar. Salvador: 




FINNISH INSTITUTE OF OCCUPATIONAL HEALTH (FIOH). Changes at work - a 
challenge and an opportunity for well-being at work, careers and the quality of work life. 
2014. 
 
FIRJAN. Mapeamento da Indústria Criativa no Brasil. Rio de Janeiro, 2014. 
 
FONSECA, M. A. et al. Saúde holística. 2013. Disponível em: 
<http://books.google.com.br/>. Acesso em: 13 de out. 2015. 
 
FREITAS, M. E. A questão do imaginário e a fronteira entre a cultura 
organizacional e a psicanálise. In: MOTTA, F. C. P.; FREITAS, M. E. (Org.). Vida 
psíquica e organização. Rio de Janeiro: Editora FGV, 2000. 
 
GAMASUTRA, Gamasutra Salary Survey 2014. 2014. Disponível em: 
<http://www.gamasutra.com/view/news/221533/Game_Developer_Salary_Survey_2014_The
_results_are_in.php> Acesso em: 22 de mai. 2016. 
 
GASDA, H. E. El Sentido del Trabajo. Los impactos de la reconfiguración del 
capitalismo contemporáneo sobre los trabajadores: por una nueva comprensión del trabajo 
en la Teologia Moral. Madrid: Universidad Pontifícia Comillas. 2010.  
 
GERHARDT, T. E.; SILVEIRA, D. T. (Org.) Métodos de Pesquisa. Porto Alegre: Editora da 
UFRGS, 2009.  
 
GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed, São Paulo: Atlas, 2002. 
 
GILL, R.; PRATT, A. Precarity and Cultural Work In the Social Factory? 
immaterial labour, precariousness and cultural work. Theory, Culture & Society 2008 
Vol. 25(7–8): 1–30. 
 
GORZ, A. Metamorfoses do trabalho. Crítica da razão econômica. São Paulo: Anna Blume, 
2003. 
 
GOULART, I. B.; SAMPAIO, J. R. Qualidade de vida no trabalho: uma análise da 
experiência de empresas brasileiras. In: SAMPAIO, J. R. et al. Qualidade de vida no trabalho 
e psicologia social. São Paulo: Casa do Psicólogo, 2. ed., 2004. 
 
GUIMARÃES, L. A. M.; GRUBITS, S. Série Saúde Mental e Trabalho. 1ª ed. São Paulo: 
Casa do Psicólogo, 2004. 
  
HANNAN, M. T.; KRANZBERG, M. History of the organization of work. Encyclopaedia 
Britannica, 2015. 
 
HESMONDHALGH, D.; BAKER, S. Creative Labour: media work in three cultural 
industries. New York: Routlegde, 2011. 
 
HINZ, R. T. P.; VALENTINA, L. V. D.; FRANCO, A. C. Sustentabilidade ambiental das 
organizações através da produção mais limpa ou pela Avaliação do Ciclo de Vida. ETEC 




IWASAKI, K.; TAKAHASHI, M.; NAKATA, A.; Health Problems due to Long Working 
Hours in Japan: Working Hours, Workers‟ Compensation (Karoshi), and Preventive 
Measures. Industrial Health, v. 44, p. 537-540, 2006. 
 
JORGE NETO, F. F; CAVALCANTE, J. Q. P. Direito do Trabalho. 3. ed. Rio de Janeiro: 
Lumen Juris, 2005. 
  
KISH-GEPHART, et. al. Silenced by fear: The nature, sources, and consequences of fear 
at work. Research in Organizational Behavior, v. 29, p.163-193, 2009. 
  
KURZ, R. A origem destrutiva do capitalismo: modernidade econômica encontra suas 
origens no armamentismo militar. Folha de São Paulo. 30.3.1997, p.3 c.5. 
 
LAZZARATO, M. Lavoro immateriale: Forme di vitta e produzione di soggettività. 1997. 
 
LAMPEL J.; GERMAIN, O. Creative industries as hubs of new organizational and 
business practices. Journal of Business Research, 2015.   
 
LE GOFF, J. Em busca da Idade Média. Rio de Janeiro: Civilização Brasileira, 2005.  
 
LIMA, F. B. Stress, qualidade de vida, prazer e sofrimento no trabalho de call center. 
Dissertação de Pós-Graduação, PUC-Campinas, 2004. Disponível em: < 
http://www.bibliotecadigital.puc-campinas.edu.br/tde_busca/arquivo.php?codArquivo=233> 
Acesso em: 19 de out. 2015. 
 
LIMONGI-FRANÇA, A. C. Qualidade de vida no trabalho: conceitos, abordagens, 
inovações e desafios nas empresas brasileiras. Revista Brasileira de Medicina Psicossomática. 
Rio de Janeiro, v.1, n.2, p.79-83, 1997. 
 
LIMONGI-FRANÇA, A. C.; ARRELANO, E. B. As pessoas na organização. 6. Ed. São 
Paulo: Gente, 2002. 
 
LIMONGI-FRANÇA, A. C.; KANIKADAN, A. Y. S. A. Construção de um instrumento de 
coleta de dados a partir do modelo de indicadores biopsicossocial e organizacional - 
BPSO – 96 e do modelo de competências do bem-estar – BEO, sobre gestão de qualidade 
de vida no trabalho. RAC, Porto Alegre, v. 12, n. 54, nov/dez. 2006. 
  
LIPKIN, N. A. A geração y no trabalho: como lidar com a força de trabalho que influenciará 
definitivamente a cultura da sua empresa. Elsevier, Rio de Janeiro, 2010. 
  
LOCKE, E. A. What is Job Satisfaction? Organizational Behavior and Human Performance, 
Maryland, Estados Unidos, v. 4, p. 309-336, 1969. 
 
LUBLIN, J. S. The High Cost of Avoiding Conflict at Work. The Wall Street Journal, 2014. 
  
MALONE, T. W.; LAUBACHER, R.; JOHNS, T. The Big Idea: The Age of 
Hyperspecialization. Harvard Business Review, 2011. Disponível em: 
<https://hbr.org/archive-toc/BR1107?cm_sp=Article-_-Links-_-Magazine%20Issue>. Acesso 




MANZATO, A. J.; SANTOS, A. B. A Elaboração de Questionários na Pesquisa 
Quantitativa. Universidade Federal de Santa Catarina, 2012. 
 
MARQUEZE, E. C.; MORENO, C. R. C. Satisfação no trabalho – uma breve revisão. 
Revista Brasileira de Saúde Ocupacional, São Paulo, v.32, n.112, p.69-79, 2005. 
  
MASCARENHAS, F. Tempo de trabalho e tempo livre: Algumas reflexões a partir do 
marxismo contemporâneo. LICERE, Belo Horizonte, v. 3, n. 1, p.72-89, 2000. 
 
MATTAR, F. Pesquisa de marketing. Ed. Atlas. 1996. 
 
MATOS, F. G. Empresa feliz. 2. ed. São Paulo: Makron Books, 1996. 
 
MELGAR, A.  M.. Derecho del Trabajo. 16. ed. Madrid: Tecnos, 1995. 
 
MELO, N. M.; RIBEIRO, V. P. Filosofia, Ética e o Mundo do Trabalho. Salvador: 
FTCEaD, 2007. 
 
MINAYO, M. C. Ciência, técnica e arte: o desafio da pesquisa social. Pesquisa social: 
teoria, método e criatividade. 17. ed. Petrópolis: Vozes, 2000. 
  
MINAYO, M. C. (Org.). Pesquisa social: teoria, método e criatividade. Petrópolis: Vozes, 
2001. 
 
MIRANDA, C. O desafio em manter funcionários motivados: Os fatores motivacionais 
para o trabalho. Monografia para qualificação de Mestrado, ESAB, 2009. 
 
MOSCOVICI, F. Desenvolvimento interpessoal: treinamento em grupos. 10ª ed. Rio de 
Janeiro: José Olympio, 2001. 
 
NOTESS, G. R. The Internet as an On-line Service: Bibliographic Databases on the Net. 
Database, v. 19, n. 4, p. 92-95, ago./set. 1996. 
 
OLIVEIRA, C. R. História do trabalho. 4.ed. São Paulo: Ática, 2001. 
 
OLIVEIRA, V. M. Amostragem não Probabilística: Adequação de Situações para uso e 
Limitações de amostras por Conveniência, Julgamento e Quotas. Administração On Line, v. 2, 
n. 3, 2001. 
 
OLIVEIRA, V. M.; MARTINS, M. F.; VASCONCELOS, A. C. F. Entrevistas “Em 
Profundidade” na Pesquisa Qualitativa em Administração: Pistas Teóricas e 
Metodológicas. Simpoi, 2012. 
 
ORGANIZAÇÃO INTERNACIONAL DO TRABALHO. História. s.d. Disponível em: < 
http://www.oitbrasil.org.br/content/hist%C3%B3ria>. Acesso em:  26 de set. 2015. 
 
PRODANOV, C. C.; FREITAS, E. C. Metodologia do Trabalho Científico: métodos e 




QUIRINO, T. R.; XAVIER, O. Qualidade de vida no trabalho de organização de pesquisa. 
Revista de Administração, São Paulo, v. 22, n. 1, 1987. 
 
REIS, A. C. F. Economia Criativa como estratégia de desenvolvimento: uma visão dos 
países em desenvolvimento. São Paulo: Itaú Cultural, 2008. 
  
RATHI, A. To Encourage Innovation, Make It a Competition. Harvard Business Review, 
2014. Disponível em: <https://hbr.org/2014/11/to-encourage-innovation-make-it-a-
competition>. Acesso em: 18 de out. 2015. 
  
RODRIGUES, M. V. C. Qualidade de vida no trabalho – Evolução e Análise no nível 
gerencial. Rio de Janeiro: Vozes, 1994. 
 
ROESCH, S. M. A. Projetos de estágio e de pesquisa em Administração: guia para estágios, 
trabalho de conclusão, dissertações e estudos de caso. 3.ed. São Paulo: Atlas, 2009. 
  
ROSSI, A. M. et al. Stress e qualidade de vida no trabalho: perspectivas atuais da saúde 
ocupacional. São Paulo: Atlas, 2005. 
  
RUSSELL, B. O elogio ao ócio. 2. ed. Rio de Janeiro, 2002. 
 
SCHEIN, E. Psicologia organizacional. Rio de Janeiro: Prentice-Hall, 1982. 
 
SENNET, R. A corrosão do caráter: consequências pessoais do trabalho no novo 
capitalismo. Rio de Janeiro: Record, 2004. 
 
SEYLE, H. The general Adaptation Syndrome and Disease of Adaptation. The Journal of 
Clinical Endocrinology & Metabolism, v. 6, n. 2, 1945. 
 
SHUKAITIS, S. Sisyphus and the Labour of Imagination: Autonomy, Cultural Production, 
and the Antinomies of Worker Self-Management. Affinities: A Journal of Radical Theory, 
Culture, and Action, v. 4, n. 1, 2010, p. 57-82. 
 
SILVA, E. L.; MENEZES, E. M. Metodologia da Pesquisa e Elaboração de Dissertação. 4. 
Ed. Florianópolis, 2005. 
 
SOIBELMAN, L. A enciclopédia do Advogado. 3. ed. Rio de Janeiro, 1981  
 
SOUSA, N.B. História e Evolução da Administração. 2008. Disponível em: 
<http://www.artigonal.com/administracao-artigos/historia-e-evolucao-da-administracao-
659998.html>. Acesso em: 19 de out. 2015. 
  
STAPLES, Staples 2015 Workplace Index, 2015. Disponível em: < 
http://www.staplesadvantage.com/sites/workplace-index/>. Acesso em: 01 de jun. 2016. 
 
SUNG, T. K. Application of information technology in creative economy: Manufacturing 




TERENCE, A. C. F.; ESCRIVÃO FILHO, E. Abordagem quantitativa, qualitativa 
e a utilização da pesquisa-ação nos estudos organizacionais. XXVI ENEGEP, 
Fortaleza, Ceará. 2006. 
 
THOMPSON, P.; PARKER, R.; COX, S. Interrogating Creative Theory and 
Creative Work: Inside the Games Studio. Sociology, 2015. 
 
TRIVIÑOS, A. N. S. Introdução à pesquisa em ciências sociais: a pesquisa qualitativa em 
educação. São Paulo: Atlas, 1987. 
 
UNCTAD. Relatório de economia criativa 2010: economia criativa, uma opção de 
desenvolvimento. Brasília, 2012. 
 
UNESCO. As indústrias criativas impulsam as economias e o desenvolvimento, segundo 
o Relatório da ONU. 2013. Disponível em: <http://www.unesco.org/new/pt/brasilia/about-
this-office/single-
view/news/creative_industries_boost_economies_and_development_shows_un_report/#.Vhx
kiPlViko>. Acesso em: 10 de out. 2015. 
 
______. Creative Economy Report: special edition. 2013. Disponível em: < 
http://www.unesco.org/culture/pdf/creative-economy-report-2013.pdf>. Acesso em: 20 de out. 
2015. 
 
VIANNA, S. O trabalho até a idade moderna. In: SUSSEKIND, A.; MARANHÃO, D.; 
VIANNA, S. Instituições de Direito do Trabalho. 11. ed. São Paulo. Ltr, 1991. vol. 1.  
 
VIEIRA, E. O Trabalho: breve visão da concepção de castigo da antiguidade cristã, valor 
social afirmado na Encíclica Rerum Novarum no século XIX e despontar no século XXI 
como valor Bioético. Bioethikos, São Paulo, v.4, n.3, p.350-353, 2010. 
  
WALTER, M. C. A. O Trabalhador Estudante na Encruzilhada Entre Dois Mundos em 
Transformação: Trabalho e Educação Superior. Qualificação de dissertação de Mestrado – 
UNIPLAC. 2010. 
  
WALTON, R. Quality of working life: what is it? Sloan Management Review. v.15, n.1, p. 
11-21, 1973. 
 
WEISS, D. Motivação e resultado – Como obter o melhor de sua equipe. São Paulo: Nobel, 
1991.  
 
WERTHER, W.; DAVIS, K. Administração de pessoal e recursos humanos. São Paulo: 
McGraw Hill, 1983. 
 
WESTLEY, W. A. Problems and solutions in the quality of working life. Humans 
Relations,v. 32, n. 2, 1979. 
  
YIN, R. K.Estudo de Caso: planejamento e métodos. Trad. Daniel Grassi – 2.ed. Porto 




ZANARDO, M. D. A qualidade de vida do trabalhador noturno e as relações do sono e 
do dia de descanso com o seu desempenho profissional. Pontifícia Universidade Católica 
de São Paulo. São Paulo, 2010. 

















































APÊNDICE A – Questionário sobre Qualidade de Vida no Trabalho – Hoplon 
 
Aceito que as informações aqui providas poderão ser utilizadas para fins de estudo e 




Seção 1 – Dados Pessoais 
Nesta seção, apresentamos algumas perguntas sobre o seu perfil. 
 
1 – Qual a sua idade? 
Mais de 41 anos 
Entre 35 e 40 anos 
Entre 25 e 34 anos 
Menos de 24 anos 









3 ou mais 
4 – Qual a área em que você atua? 
_________________________ 
 
Seção 2 – Compensação 







1 – Você recebe incentivos ou benefícios além do salário-base? 
Não 
Sim 
2 – Como você considera a soma do salário + benefícios e incentivos que você recebe? 





3 – Você acredita que profissionais de mesmo nível que você estão recebendo salários 
similares em empresas do mesmo ramo? 
Não sei dizer  
Recebem de forma similar 
Recebem menos 
Recebem mais 





5 – Caso queira, você pode comentar algo a respeito deste tema. (Opcional) 
_________________________ 
 
Seção 3 - Condições de Trabalho 
Nesta seção, apresentamos algumas perguntas sobre as suas condições de trabalho. 
 
1 – Como você considera as condições de higiene, limpeza, ventilação e salubridade, em 







2 – Na Hoplon, existe alguma conscientização a respeito da sua saúde física, em 
decorrência do tempo em frente ao computador (lesões de 
coluna/articulações/visão/etc.)? 
Não 
Não sei dizer 
Sim 
3 – Como você considera a distribuição de tarefas no trabalho? 
Boa, relativamente igual 
Ótima, totalmente igual 
Ruim, relativamente desigual 
Péssima, muito desigual 





5 – Caso queira, você pode comentar algo a respeito deste tema. (Opcional) 
_________________________ 
  
Seção 4 - Uso e Desenvolvimento de Capacidades 
Nesta seção, apresentamos algumas perguntas sobre como a Hoplon desenvolve as 
capacidades dos seus funcionários. 
 
1 – Como você considera o aproveitamento de suas qualidades e capacidades 




























6 – Caso queira, você pode comentar algo a respeito deste tema. (Opcional) 
_________________________ 
 
Seção 5 - Segurança e Oportunidades de Crescimento 
Nesta seção, apresentamos algumas perguntas em relação à segurança e às oportunidades 
que a Hoplon lhe oferece. 
 
1 – Você acredita que, caso mostrasse um ótimo desempenho em outra função, a Hoplon 
teria interesse em realocá-lo para essa nova função? 
Não 
Não sei dizer 
Sim 








3 – Como você julga a estabilidade no seu emprego? 
Ótima, muito estável 
Boa, estável 
Ruim, pouco estável 
Péssima, nada estável 
4 – Como você considera a igualdade de oportunidades oferecidas dentro da Hoplon? 
Muito justa 
Justa 
Não sei opinar 
Pouco justa 
Nada justa 
5 – Como você acredita que seria encontrar um novo emprego, caso precisasse sair do 
atual? 




6 – Caso queira, você pode comentar algo a respeito deste tema. (Opcional) 
_________________________ 
 
Seção 6 - Integração Social na Empresa 
Nesta seção, apresentamos algumas perguntas a respeito de como se dá a integração social 
na Hoplon. 
 












2 – Como você considera o relacionamento com funcionários hierarquicamente 










4 – Você acha que há amizade e colaboração entre os colegas em geral? 











6 – A maioria das suas amizades atuais se encontra: 
Não sei dizer 
Na empresa 
Fora da empresa 
Dividida entre dentro e fora da empresa 
 







Seção 7 - Constitucionalismo 
Nesta seção, apresentamos algumas perguntas sobre a relação da Hoplon com os direitos e 
deveres dos funcionários. 
 
















4 – Caso queira, você pode comentar algo a respeito deste tema. (Opcional) 
_________________________ 
 
Seção 8 - O Trabalho e o Espaço Total de Vida 
Nesta seção, apresentamos algumas perguntas sobre a relação entre trabalho e tempo livre 
dos funcionários. 
 
1 – Sendo um funcionário de uma empresa de desenvolvimento de videogames, você 








2 – Existem metas periódicas (mensais/semanais) a serem cumpridas em seu trabalho? 
Sim 
Não 
3 – Caso existam metas, você as considera justas e adequadas? (Opcional) 
Não 
Não sei dizer 
Sim 
4 – Caso tenha respondido "Não" à questão anterior, justifique a sua resposta. 
(Opcional) 
 _________________ 
5 – Caso existam metas, o quão difícil você considera atingi-las? (Opcional) 
Muito difícil 




6 – Você acredita que este emprego compromete o tempo decicado à sua família, aos 




Mais ou menos 



















10 – Durante o horário de expediente, você costuma fazer pausas? (Não considerar 





11 – Caso faça pausas, quanto tempo elas costumam durar aproximadamente? 
(Opcional) 
10 minutos ou menos 
Entre 10 e 20 minutos 
Mais de 20 minutos 
Não faço pausas 
12 – Caso queira, você pode comentar algo a respeito deste tema. (Opcional) 
_________________________ 
 
Seção 9 - Relevância Social da Vida no Trabalho 
Nesta seção, apresentamos algumas perguntas a respeito da responsabilidade social da 
Hoplon e as suas contribuições para a sociedade e para a vida dos funcionários. 
 
1 – Na sua percepção, quais as principais diferenças entre a Hoplon (Economia Criativa) 
e uma organização tradicional? 
_________________________ 








3 – Você se considera responsável pelos serviços que presta? 
A responsabilidade é totalmente minha 
A responsabilidade é dividida entre mim e a empresa ou a equipe 
Não, a responsabilidade é totalmente da empresa 
4 – Você incentivaria seus filhos a trabalharem no mesmo ramo em que você? 
Não 
Sim, em outra função do mesmo ramo 
Sim, na mesma função 
Não sei dizer 
5 – Justifique a sua resposta à pergunta anterior. (Opcional) 
_________________________ 
6 – Caso queira, você pode comentar algo a respeito deste tema. (Opcional) 
_________________________ 
 
